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Diplomová práce je zaměřena na problematiku podpory a rozvoje lidských zdrojů 
v uvedené společnosti. V průběhu zpracování práce se budu soustředit na lidské zdroje 
ve společnosti a snažit se navrhnout možnosti pro jejich rozvoj a podporu, proto je 
zapotřebí nepodcenit samostatný výběr pracovníků a snažit se motivovat je k těm 
nejlepším výkonům. Smyslem práce je získat dotace z fondů EU pomocí dobře 









My diploma thesis has been primarily concentrated on the issue of support and 
development of human resources. In the process of writing my diploma work I am 
focusing on human resources of the company and I am trying to put forward any 
proposals to their development and support. Therefore it is essential not to underrate the 
selection of staff and stimulate its members to perform well.  
The main object of my work is to be granted subsidies from the European Union 
funds by means of accurately proposed operational programme. For that reason it is 
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     Diplomová práce s názvem „Podpora a rozvoj lidských zdrojů pomocí fondů EU “ se 
týká problematiky lidských zdrojů vyplývající z  každodenního režimu chodu obchodní 
společnosti či podnikající fyzické osoby, které jsou nedílnou součástí podnikání a 
obchodu. 
     V současnosti je pro zaměstnavatele a zaměstnance důležité i to,co znají a umějí, její 
zaměstnanci, ale to co jim za jejich práci daná firma platí. Podmínkou pro úspěchy 
v podnikání je také kvalita, vzdělání a celková úroveň zaměstnanců a nikoli pouze 
vedení společnosti či zaměstnavatel. Firma totiž potřebuje znalosti zaměstnanců stejně, 
jako oni potřebují firmu. Většina firem není schopna plně využít lidský kapitál 
zaměstnanců. Je proto důležité se této oblasti dostatečně věnovat a hledat jen takové  
zdroje a kapitál, které budou pro jejich firmu přínosem. Vedení jednotlivých firem 
pochopilo, o jak zásadní změnu jde, a začalo se podle toho chovat. Začínají si 
uvědomovat, že jejich vztah ke špičkovým znalostním pracovníkům se začíná podobat 
strategickému spojení a vazby rovnocenných partnerů než tradiční pracovní smlouvě. 
     Lidský kapitál je tedy jedním z nejdůležitějších faktorů, který ovlivňuje úspěch firmy 
na trhu. Zaměstnanci jsou stále náročnější a zaměstnavatelé, kteří nedokáží dobré 
pracovníky náležitě odměnit, riskují, že zaměstnanci se přesunou ke konkurenci. 
     V první části práce se zaměřuji na vymezení problému a následné cíle mé diplomové 
práce. 
     Druhá část práce je zaměřena na definici základních pojmů, právní a ekonomický 
rámec podpory, a dále obsahuje popis a vysvětlení základních metod používaných 
v moderním managementu. Součástí druhé části je více teoretické pozadí problematiky 
lidských zdrojů.  
     Třetí část práce v sobě obsahuje počáteční informace o zaměstnancích. Výběr 
zaměstnanců pro vlastníka či zaměstnavatele je velice důležitou složkou. A také 
struktura základních manažerských postupů společnosti, kterou jsem si zvolila jako 
vzorovou  pro moji práci. Dál se věnuji popisu společnosti, kterou jsem si pro svoji 
práci zvolila. Obchodní společnost Kovokon, Popovice, s.r.o. se na trhu pohybuje již 




     V obsahu třetí části práce se také nachází podklady pro realizaci operačního 
programu. Jedná se o program, který by měl obchodní společnosti Kovokon, Popovice, 
s.r.o. prospět v oblasti zaměstnanosti a lidských zdrojů, prozkoumat tuto oblast 
důkladně a naleznout její nedostatky. Smyslem operačního programu je potom úspěšné 
zpracování a možnost získat finanční dotaci z oblasti fondů z Evropské unie. 
V neposlední řadě jsou součástí práce také návrhy na zlepšení a přínosy, které by 
společnosti mohly do budoucna být přínosem.  
     Ve své práci se pokusím zmíněnou problematiku věcně a srozumitelně formulovat, 
ukázat reálné případy v praxi a nastínit důležitost a vývoj lidského kapitálu. Součástí 

























1. VYMEZENÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
 
     Cílem práce je poukázat na fungování lidských zdrojů ve společnosti a její  postupný 
rozvoj. Lidské zdroje či personalistika jsou důležité a stěžejní pro každou společnost či 
firmu. Je podstatné se touto složkou zabývat a snažit se najít taková východiska, aby 
veškeré výsledky a změny v této oblasti společnosti pomáhaly. Ve skutečnosti lidské 
zdroje mohou být velmi stěžejní pro jakoukoliv společnost či firmu, proto je nutné se 
jimi zabývat a uvědomit si, že se jedná o důležitou složku konkurenčního boje. Není 
jednoduché dokázat správně vést společnost a porozumět jednotlivým zaměstnancům, 
tedy lidským zdrojům.  
      Po vstupu České republiky do společenství Evropské unie v roce 2004 se otevřely 
nové možnosti pro veškerý sektor podnikatelské sféry. Nově vznikají fondy a podpory 
pro začínající či stávající společnosti na českém trhu. Pokud chce společnost získávat 
větší podíl na trhu a neztratit se v konkurenci je dobré se orientovat v projektech, které 
nabízí Evropská unie na rozvoj či podporu. Smyslem jednotlivých operačních programů 
je pomoc podnikatelům v zemích, které nově přistoupily do unie s cílem přiblížení 
výkonností vyspělým zemím Evropské unie. Proto by mělo být zájmem každé 
společnosti se snažit najít si vhodný operační program a realizovat díky němu svůj 
zájem. V současné době rostoucí globalizace by se mohlo zdát, že význam malého a 
středního podnikání klesá. Opak je pravdou. Evropská unie vynakládá značné finanční 
prostředky na podporu rozvoje malých a středních podniků, protože v nich spatřuje 
důležitého aktéra pro hospodářský růst regionů. Malé a střední podnikání totiž plní 
v národním hospodářství nezastupitelnou funkci, díky své pozici vytvářejí zdravé 
podnikatelské prostředí a i v dnešní době poznamenané světovou krizí jsou velmi 
důležitou součástí. 
     Obchodní společnost Kovokon, Popovice s.r.o., kterou jsem si vybrala pro svoji 
diplomovou práci, určité zkušenosti s fondy EU již má, jedná se o operační programy 
v oblasti technologie. Oblast personalistiky prozatím podrobněji prozkoumanou nemá, 
z tohoto důvodu jsem si tuto problematiku zvolila jako hlavní pro moji práci. V průběhu 
práce zkoumám lidské zdroje a zaměstnanost společnosti a pokouším se realizovat 
podklady pro operační program na zvýšení adaptability zaměstnanců.  Nejedná se pouze 
o zjištění současné stavu společnosti v oblasti lidských zdrojů ale také o navrhnutí 
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akceptovatelných řešení do budoucnosti. Smyslem práce je navrhnout vlastní řešení a 
návrhy na využití operačního programu v oblasti lidských zdrojů. 
        Cílem je stanovit základní podklady pro samotný operační program, jeho 
požadavky a podmínky, tak aby byl pro předpoklady dotací z EU přijatelný. Snažit se 
stanovit jasné požadavky ze strany Evropské unie a pokusit se je správně definovat 
pomocí společnosti Kovokon, Popovice s.r.o.   
     Součástí práce je analýza prostředí společnosti, popsání historie společnosti a jejího 
současného stavu. Dále se v práci zabývám specifickými metodami využívané v oblasti 























2. TEORETICKÁ VÝCHODISKA   
 
     Ve druhé části diplomové práce s názvem teoretická východiska se zaměřím na 
vysvětlení základních definic a pojmů v souvislosti s lidskými zdroji a definicí 
strukturálních fondů Evropské unie. Další bod této kapitoly se věnuje již samostatnými 
metodami užívané v moderním managementu jako jsou BSC,ERP či Six Sigma. 
Vysvětlení těchto zkratek a jejich charakteristiky, je uvedeno následovně. 
     Smyslem této kapitoly je jasné a stručné zahájení práce ohledně lidských zdrojů, dále 
na ní bude navazovat detailnější rozbor zaměstnanců a poté praktické zpracovaní 
uvedeného tématu práce, tedy operační program pro získání  finanční podpory. 
 
2.1. Definice základních pojmů 
 
     Lidské zdroje jsou specifickou činností v rámci organizace, která se zabývá řízením 
lidského kapitálu v organizaci. Lidským kapitálem rozumíme soubor znalostí, 
fyzických, intelektuálních a komunikačních schopností, praktických dovedností a 
motivací, získaných zejména v procesu vzdělání a praktické činnosti člověka a 
použitelných pro vytvoření nové hodnoty, uspokojení potřeby nebo pro zvýšení některé 
formy kapitálu. Lidské zdroje, to jsou lidé, zaměstnanci v určité struktuře 
(demografické, sociální, kvalifikační, profesní), jejich vědomosti, schopnosti, 
dovednosti, ochota pracovat (1). 
 
Hlavní úkoly řízení lidských zdrojů: 
• Vytváření dynamického souladu mezi počtem a strukturou pracovních míst a 
počtem a strukturou pracovníků (v reálném čase i v budoucnosti). 
• Optimální využívání pracovníků z hlediska fondu a organizace pracovní doby a 
režimu i z hlediska optimálního využívání kvalifikace zaměstnanců. 
• Personální a sociální rozvoj pracovníků směřující k vysoké výkonnosti i 
vnitřnímu uspokojení z práce. 
• Vytváření a formování personální politiky a personální strategie a její 
uskutečňování v součinnosti s výkonným managementem 
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• Spoluvytváření optimální organizační struktury s přihlédnutím k podnikatelské 
strategii a k jejím cílům. 
 
     Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustálý konkurenční tlak 
organizace a firmy donutil, aby se dlouhodobě a strategicky věnovaly rozvoji svých 
zaměstnanců, neboť si uvědomily, že nahradit zaměstnance je velice složité a 
v mnohých firmách se stávají jedinou a podstatnou konkurenční výhodou. Pro úspěšné 
podnikání nestačí investovat pouze do strojů a zařízení. Chce-li společnost v dnešním 
světě něčím dlouhodobě vynikat a konkurovat, mohou to být pouze její lidé – 
zaměstnanci, kteří vědí, proč ve společnosti jsou, kteří jsou loajální, motivování a 
vzdělaní. S pojmy lidský kapitál a lidské zdroje souvisí také často používaný pojem 
personalistika. Pod pojmem personalistika se skrývá obor zabývající se především 
výběrem, vyhledáváním, obsazováním,posuzování zaměstnaneckých kandidátů a 
zaměstnanců ve firmě. Personální práce (nebo personalistika) tvoří tu část řízení 
organizace, která se zaměřuje na vše, co se týká člověka v pracovním procesu, tedy 
jeho získávání, organizování a propojování jeho činností, výsledků jeho práce, jeho 
pracovních schopností a pracovního chování, vztahu k vykonané práci, organizaci, 
spolupracovníkům a dalším osobám, s nimiž se v souvislosti se svou prací stýká a 
rovněž jeho osobního uspokojení z vykonané práce, jeho personálního a sociálního 
rozvoje(4). 
Personální práce byla nejdříve chápána jako personální administrativa, která 
v prvé řadě zajišťovala administrativní procedury spojené se zaměstnáváním lidí, 
archivováním a aktualizací dokumentů a informací týkajících se zaměstnanců a také 
poskytováním těchto informací vedení organizace. Personální práci byla přisouzena 
pasivní role a v tomto pojetí ještě přežívá až do současné doby v organizacích, v nichž 
je význam personální práce k vlastní škodě nedoceňován. Součástí obchodní 
společnosti, podniku či firmy by mělo být oddělení personalistika, které se zabývá právě 
výběrem vhodných kandidátů. Opět je důležité zdůraznit, že výběr vhodného kandidáta 
a tím získání dobrého zaměstnance může být důležitou konkurenční výhodou (1). 
     Součástí diplomové práce je také časté spojovaní lidských zdrojů s fondy, a to 
s fondy Evropské unie, je tedy potřeba vysvětlit pojem Evropská unie a poté následně 
její fondy.  
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     Po vzniku společenství, jakým je Evropská unie dostala Česká republika a její 
podnikající fyzické osoby či obchodní společnosti plno nových možností. Evropská 
unie je jedinečné hospodářství a politické partnerství 27 demokratických zemí Evropy. 
Evropská unie byla založena nedlouho po druhé světové válce s cílem zajistit v Evropě 
mír, stabilitu a prosperitu. Jako každá organizace tak i Evropská unie má své základní 
cíle, mezi které patří mír, blahobyt, život ve spravedlivém a bezpečném světě. Z těchto 
počátečních a hlavních cílů bylo prozatím dosaženo cestování a obchodu bez hranic, 
zavedení jednotné evropské měny eura, společného postupu při potírání kriminality a 
terorizmu a nových možností studovat v zahraničí. Evropská unie je jiným typem 
mezinárodní organizace než ostatní mezivládní organizace, poněvadž má dalekosáhlé 
pravomoci. Zároveň však nejde o federaci, v níž jsou národní vlády a parlamenty ve 
značné míře podřízeny centrálním federálním institucím (7). 
     To, co vytváří institucionální systém Evropské unie jedinečným a efektivním, je 
rozdělení pravomocí mezi Evropskou komisi, odpovědnou za předkládání návrhů 
legislativních úprav a nové legislativy, a Radu Evropské unie (Radu ministrů), která má 
rozhodovací pravomoc. Role Evropského parlamentu v tomto procesu má vzrůstající 
význam a mimoto, že hraje úlohu zprostředkovatele mezi dvěma již uvedenými 
institucemi, roste jeho význam při schvalování jednotlivých iniciativ. Tento systém 
zohledňuje zájmy a problémy všech členských zemí Evropské unie bez ohledu na jejich 
velikost a ekonomickou sílu (20). 
     Po vstupu do Evropské unie (EU) se České republice otevřela jedinečná možnost 
využívat Strukturální fondy EU. Tyto fondy jsou nástrojem regionální politiky Unie, 
která si klade za cíl pomoci těm regionům EU, které jsou v rámci Unie chudší, nebo čelí 
nějakému aktuálnímu problému (např. průmyslové restrukturalizaci či vysoké míře 
nezaměstnanosti). Strukturální fondy pozitivně přispívají ke snižování regionálních 
rozdílů a ke zlepšování životního prostředí. Různou měrou se podílejí na výstavbě 
infrastruktury, investují do lidských zdrojů a podporují podnikatelské prostředí. 
Strukturální fondy jsou nástrojem k dosahování ekonomické a sociální soudržnosti 
Evropské unie. Prostředky z těchto fondů jsou určené na pomoc méně rozvinutým 
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regionům, regionům potýkajícím se strukturálními problémy a na podporu adaptace a 
modernizace politiky a systémů vzdělávání, odborné přípravy a zaměstnanosti. 1   
     Česká republika se řadí mezi chudší státy Evropské unie a v období 2007-2013 může 
ke zlepšení životní úrovně svých obyvatel čerpat z fondů EU přibližně 26,7 miliard €. 
Pro srovnání: výše rozpočtu ČR pro rok 2007 je 1 040,8 miliard Kč. Podpora z fondů 
EU, kterou může Česká republika v období 2007-2013 čerpat, tak odpovídá 74 % 
státního rozpočtu ČR roku 2007.  
     Pro programové období 2007 - 2013 se připravuje 7 sektorových operačních 
programů - dle jednotlivých věcných priorit rozvoje regionů ČR. Řídicím orgánem 
odpovědným za řádnou realizaci sektorového operačního programu je věcně příslušný 
ministerský resort (19). 
   Strukturální fondy finančně podporují víceleté programy regionálního rozvoje, které 
připravují regiony, členské státy a Evropská Komise. Nejsou tedy určeny na financování 
individuálních projektů. Obecně mohou být příjemci pomoci rozpočtové a příspěvkové 
organizace, samosprávní orgány, města a obce, mimovládní organizace a podnikatelské 
subjekty.  
     Konečný příjemce pomoci je zodpovědný za přípravu návrhu projektu, za podání 
žádosti o finanční příspěvek a za konečnou realizaci projektu v případě jeho schválení. 
Podstatou poskytování pomoci ze strukturálních fondů je princip refundace, což v praxi 
znamená, že prostředky nejsou příjemci vyplaceny předem, ale až na základe 
uhrazených účetních dokladů potvrzujících realizaci projektu. Výjimku představují 
projekty podporované z Evropského sociálního fondu v případech, kdy konečným 
příjemcem je subjekt z veřejného sektoru. V případě projektů podporovaných ze 
strukturálních fondů je potřebné zabezpečit spolufinancování z národních veřejných 
zdrojů (státní rozpočet, kraje, obce, a pod.) nebo prostředků konečného příjemce 
pomoci. 2  
     Získávání finanční podpory pomocí strukturálních fondů Evropské unie, je pro 
danou firmu či společnost velice příjemnou záležitostí a vhodnou motivací pro další 
rozvoj společnosti. Aby se předcházelo problémům a možnosti zneužití, je potřeba 
                                                 
1
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zabránit těmto nedostatkům v podobě bojům proti podvodům. Boj proti podvodům 
obnáší ochranu finančních zájmů EU, boj s podvody, korupcí a jinými nestandardními 
aktivitami, včetně špatného vedení v rámci evropských institucí. S cílem zajistit 
maximální ochranu prostředků daňových poplatníků, byl v roce 1999 Společenstvím 
vytvořen Evropský úřad pro boj proti podvodům (OLAF).  OLAF je ve svých aktivitách 
nezávislý (administrativně je však součástí Evropské komise). Vykonává aktivity 
týkající se vyhledávání a monitoringu podvodů v oblasti cel, chybného využívání dotací 
a daňových úniků, pokud je jimi ovlivněn rozpočet Společenství, stejně jako boj 
s korupcí a jakékoliv jiné ilegální činnosti, které poškozují finanční zájmy Společenství. 
Důležitou aktivitou je rovněž ochrana eura pro proti podvodům a padělání, kterou 
kromě OLAF vykonává Evropská centrální banka a Europol (20). 
     Česká republika proti podvodům učinila určité kroky, které jsou uvedeny 
v následujícím shrnutí, vycházející ze článku 280 o Evropském společenství 
 1) Společenství a členské státy bojují proti podvodům a jiným protiprávním 
skutkům v neprospěch finančních zájmů Společenství pomocí opatření, která 
mají zastrašující charakter a představují v členských státech efektivní způsob 
ochrany. 
 2) Při potírání podvodů zaměřených proti finančním zájmům Společenství 
přijímají členské státy stejná opatření jako ta, která praktikují při boji proti 
podvodům zaměřeným proti jejich vlastním finančním zájmům. 
 3) Členské státy koordinují svou činnost zaměřenou na ochranu finančních 
zájmů Společenství před podvody. Spolu s Komisí zajišťují úzkou, pravidelnou 
spolupráci mezi příslušnými úřady. 
 4) Komise předkládá ve spolupráci s členskými státy Evropskému parlamentu a 
Radě každoroční správu o opatřeních, která byla přijata. 
 
Národní strategie 
- usnesení vlády č. 456 ze dne 12.5.2004 
- policie České republiky 











Obr.č. 1 Schéma ochrany proti podvodům fondů z EU  
Zdroj:  http://web.mvcr.cz/archiv2008/rs_atlantic/data/files/ochrana-f-zajmu-eu.ppt 
 
2.2. Jak získat ty nejlepší lidi? 
 
     V této podkapitole související s rozvojem zaměstnanců se shrnují zkušenosti s 
náborem špičkových talentů do šesti hlavních kroků. 
 
2.2.1. Nabízet vzrušující práci  
     Tradiční popisy pracovních a manažerských míst obsahující přehledy požadovaných 
dovedností, kvalifikačních předpokladů a zkušeností jsou nevhodné jako marketingový 
nástroj a nejsou tím, co by předpovídalo úspěch v práci na nabízeném volném místě. Je 
proto třeba je potlačit co do významu. Místo toho popisy práce musejí zdůraznit, co 
bude člověk v daném místě dělat, čemu se naučí čím se stane. Je nezbytné jasně a 
výstižně popsat výsledek a přínos pro firmu (pro zákazníky), kterého člověk v daném 
místě může dosáhnout.  
 
2.2.2. Zdůrazňovat kariéru, nikoliv odměnu za práci  
     Inzerát musí jasně zdůraznit výzvy, které tato pozice přináší, dosažitelný přínos pro 
organizaci a příležitosti pro osobní růst. Věta "Pomozte nám zavést novou výrobní linku 
pro Blue Tooth" je mnohem přesvědčivější než "Uchazeč o místo musí mít nejméně pět 
M in i s t e r s t v o  d o p r a v y
o d b o r  k o n t r o ly
M in i s t e r s t v o  f i n a n c í
C H J  – o d d .  1 7 4
M in i s t e r s t v o  f i n a n c í
F A U  
M in i s t e r s t v o  p r o  m í s t n í r o z v o j
s a m o s t a t n é o d d e le n í in t e r n íh o  a u d i t u
M in i s t e r s t v o  z e m e d e l s t v í
o d b o r  v n i t r n í k o n t ro ly  a  s u p e r v i z e
M in i s t e r s t v o  ž i v o t n í h o  
p r o s t r e d í
o d b o r  k o n t r o ly
M in i s t e r s t v o  f i n a n c í
G R C
P o l i c e j n í p r e z í d i u m
Ú t v a r  o d h a lo v á n í k o r u p c e  a  f in a n c n í
k r im in a l i t y  S K P V   P P  C R
P o l i c e j n í p r e z í d i u m
o d b o r u  p a d e lá n í Ú O O Z  S K P V  P P  C R
N e j v y š š í k o n t r o l n í ú r a d :
p r á v n í o d b o r
M in i s t e r s t v o  p r u m y s lu  a  o b c h o d u
o d b o r  k o n t r o ly  a  in t e r n íh o  a u d i t u
M in i s t e r s t v o  p r á c e  a
s o c i á l n íc h  v e c í
o d b o r  in t e r n íh o  a u d i t u  a  k o n t r o ly
20 
 
let zkušeností v marketingu výrobků". Když se náborář dostane do prvního osobního 
kontaktu s uchazečem, musí mu především nabízet příležitost kariérního růstu a nikoli 
jen nové místo, ve kterém vydělá více peněz nebo bude blíže k domovu. Takový přístup 
umožní zklidnit náborový proces a minimalizovat hrozbu konkurenčních nabídek.  
 
2.2.3. Soustředit se na ty, kteří na internetu zatím jen "oťukávají" trh  
     Součástí toho je psát přesvědčivé a atraktivní nabídky volných pozic, které lze při 
vyhledávání na internetu snadno nalézt. Také je třeba vědět, že špičkoví lidé nevstupují 
rovnou na trh práce. Místo toho nejprve "oťukávají" trh, kontaktují své známé nebo 
bývalé spolupracovníky, zjišťují nabídky volných míst na internetu, dělají si nejprve 
svůj vlastní průzkum možností, jak se uplatnit. Firma, která chce získat špičkové lidi, 
udělá dobře, když je najde a vstoupí s nimi do kontaktu již v této jejich první, nezávazné 
fázi pouhého průzkumu. Musí umístit pro ně atraktivní inzeráty na správná místa a 
aktivovat program zainteresovanosti vlastních zaměstnanců na získání svých známých 
pro firmu. Je potřeba dát zájemcům více příležitostí k nezávaznému seznámení s 
možnostmi, které firma nabízí.3  
     Většina náborových procesů a webových stránek je založena na předpokladu, že 
zájemci o místo se chtějí rovnou ucházet o přijetí do firmy. To je ale chybná premisa. Ti 
nejlepší nejsou připraveni "kupovat", chtějí jen nahlédnout do aktuální nabídky, aby 
mohli porovnávat a vyhodnocovat svoje šance na uplatnění jinde než tam, kde jsou. 
Chcete-li získat špičkové lidi, není dobré hnát věci příliš rychle k rozhodnutí 
potenciálního kandidáta. Manažeři firmy by měli být ochotni udělat si čas a setkat se s 
takovým kandidátem a promluvit s ním nezávazně. Webové stránky by měly umožnit 
komunikovat virtuálně s náborářem v reálném čase a podívat se spíše na skupinu 
volných míst než na jedinou pozici.   
     Primární účel náborového rozhovoru není vyhodnotit způsobilosti uchazeče, ale 
získat ho pro firmu. Samozřejmě, pokud se rozhovor vede profesionálně, budete si moci 
upřesnit představu o kompetenci a motivaci uchazeče, ale to je až sekundární efekt.  
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     Součástí rozhovoru je získat informace o tom, s čím zatím uchazeč nemá zkušenost, 
a pak zvážit, zda mu nabízené místo umožní takovou zkušenost získat. Například když 
uchazeč nikdy nevedl tak velký tým nebo projekt, který by mohl vést ve vaší firmě, je to 
pro něj velká příležitost k učení a růstu. Taková zkušenost pro něj může být důležitější 
než samotná odměna. Je ovšem jasné, že pokud je jeho chybějící zkušenost, a tím i 
mezera v jeho způsobilostech, příliš velká, kandidát pro nabízenou pozici není dost 
kvalifikován. Pokud je naopak mezera ve zkušenostech příliš malá nebo žádná, pak pro 
něj nabízené místo není atraktivním kariérovým posunem.  
 
2.2.4. Používat hodnocení podle více kritérií, usnadnit hodnocení uchazečům  
     Nábor není něco, co se dělá na konci rozhovoru s uchazečem, nábor začíná od 
prvních kontaktů uchazeče s firmou. Je dobré hned při prvním kontaktu uchazeči 
navrhnout, aby uvážil nabídku volného místa jako součást svého kariérního růstu. Pro 
firmu je důležité hodnotit kandidáta o místo podle více faktorů, stejně tak je důležité 
nechat ho, aby si sám pro sebe vyhodnotil nabídky více volných míst podle řady 
faktorů, které jsou pro něj důležité. Bývají mezi nimi například možnost naučit se 
něčemu novému, příležitost k osobnímu růstu, odměňování, soulad s kulturou firmy, 
možnost udržet rovnováhu práce a života.  
     Pokud nabízené místo představuje pro uchazeče pozitivní dlouhodobý kariérový 
posun, je pravděpodobné, že vaši nabídku uchazeč vyhodnotí jako nejlepší a přijme ji. 
Odměňování v rámci vaší nabídky nemusí hrát dominantní roli.  
     Klíčovým bodem při náboru špičkových talentů je získat odstup, podívat se na věci 
očima uchazeče a porozumět jeho specifickým potřebám. Z uvedených šesti kroků 
plynou dvě klíčová poučení:  
- Nabízejme špičkovým talentovaným lidem kariérový růst, chceme-li takové lidi 
získávat ne jednou, ale opakovaně  
- Umožněme špičkovým talentům, aby se jenom nezávazně seznámili s vaší nabídkou a 
s vašimi možnostmi, nenuťte je za každou cenu hned k přijetí nabízené pozice. 4 
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2.3. Metoda BSC 
 
     V moderním řízení firmy či společnosti je v dnešní době velice důležité používat 
některé z efektivních metod. Jednou z nich je například koncept BSC, který slouží i 
k počátečním krokům při přípravě na získání podpory ze strukturálních fondů Evropské 
unie.    
     BSC koncept byl popularizován Robertem Kaplanem a Davidem Nortonem v knize „ 
The Balanced Scorecard“. Počet implementací BSC celosvětově roste. Koncept se 
osvědčil, z toho důvodu že podnikům umožňuje formulovat srozumitelné a měřitelné 
strategické výkonností cíle ve všech klíčových oblastech podnikání. BSC je jednou 
z metod jak měřit a vyhodnocovat zavádění a realizaci zvolené podnikatelské strategie. 
Vede ke komplexnímu pohledu na společnost, na její strategii  i na to, zda společnost  
tuto strategii naplňuje.  
     BSC dále slouží jako jednoduchý komunikační nástroj jak dovnitř, tak samozřejmě  i 
směrem k okolí firmy, který jasně signalizuje, ve kterých oblastech se společnosti daří a 
ve kterých nikoliv. Je tedy nutné tento nástroj používat a umět jej používat. Vytváří 
vazbu mezi strategií a operativní činnosti společnosti s hlavním důrazem na strategické 
řízení a měření výkonnosti podniku. Vychází z myšlenky, která říká – nemůžeš – li 
měřit, nemůžeš ani řídit. „ Pokud není možné měřit, není možné ani kvalitně řídit. 
Měření je reálná manažerská potřeba. 5 
     BSC předpokládá aktivní přístup k řízení a působení manažerů na organizaci, kdy 
manažeři měří a vyhodnocují řadu jimi zvolených ukazatelů. BSC pomáhá 
managementu oprostit se od úzce profesního pohledu na firmu a vede k procesnímu 
pohledu na společnost jako celek. BSC upozorňuje a snaží se reagovat na zásadní 
problémy a výzvy strategického řízení. Je nástrojem pro převedení vize do konkrétních 
měřitelných plánů a cílů. 
BSC vede k pohledu na společnost ze čtyř stran perspektiv: 
- finanční (podle jakých ekonomických ukazatelů chceme podnik řídit) 
- zákaznické (kdo je náš zákazník? co od nás očekává?jak je spokojený?) 
- procesní (jak dobře děláme to, co nás živí?jak výkonné jsou naše vnitro firemní 
procesy?) 
                                                 
5
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- zdrojové (jaké předpoklady pro to musíme splnit?) 
 
Hlavní přínosy nasazení BSC: 
- podpora procesního přístupu 
- pružné a operativní sledování plnění firemní strategie 
- synergický efekt při plnění jednotlivých ukazatelů 
- propojení všech stupňů řízení, zaměření na stejné cíle a jejich rozpracování pro 
jednotlivé úrovně řízení organizace 
- „Balanced Scorecard je platformou, která propojuje a integruje všechny nástroje   
řízení firmy.“ 
 
Postup vytvoření a nasazení BSC pro společnost je obvykle realizován v pěti 
krocích: 
- aktualizace / vytvoření strategie společnosti 
- návrh souboru vzájemně logicky provázaných strategických výkonnostních cílů 
- návrh měřítek strategických výkonnostních cílů a stanovení cílových hodnot 
- identifikace a rozplánování strategických iniciativ/projektů, jež umožní dosažení 
strategických výkonnostních cílů 
- řízení realizace strategie a výkonnosti společnosti s využitím BSC (12). 
 
 
2.4. Metoda ERP – šance na úspěch 
 
      Metoda Enterprise Resource Planning je další důležitou metodou, její detailnější 
popis je následující. Z důvodu globální konkurence, snižujících se marží a cenových 
tlaků jsou společnosti nuceny reagovat zefektivňováním svých obchodních procesů. 
Klíčovým nástrojem k dosažení úspěchu organizace je dnes kvalitní podnikový 




     ERP dokáže pružně a účinně řešit všechny podstatné procesy organizace, od 
finanční instituce, přes obchodní společnost, až po zdravotnické zařízení. 6  Nyní 
budou zmíněny nejnovější trendy, které tuto oblast podnikových zdrojů ovlivňují.  
 
2.4.1. Propojená komunikace  
     Při pořizování ERP systému bývá velký důraz kladen především na maximální 
automatizaci procesů, rychlou odpověď systému s online propojením přes internet a 
hlavně zapracování kontrolních mechanismů, které musejí fungovat za všech okolností.  
     Vzhledem k měnícím se požadavkům trhu, kdy je často vyžadována spolupráce a 
komunikace několika lokalit v rámci jedné firmy, vyvstává potřeba propojování 
informačních systémů mezi jednotlivými společnostmi.  
     Ke vzájemné komunikaci může být využíván systém EDI, tedy elektronická výměna 
dat, kdy spolu přímo komunikují počítačové aplikace nebo informační systémy 
obchodních partnerů, a mohou si tak automatizovaně nebo s minimem lidských zásahů 
předávat obchodní dokumenty. To vše pak vyúsťuje ve stále větší nároky, které jsou 
kladeny na ERP systémy a jejich funkcionalitu.  
 
2.4.2. Buďme mobilní  
     Trendem číslo jedna se dnes také stává napojení mobilních zařízení na ERP systémy, 
tedy možnost neustálého přístupu do podnikových aplikací a k pracovním datům, 
nejčastěji pomocí e-mailového klienta a internetového nebo wapového prohlížeče. ERP 
systém je schopen poskytnout informace v pravidelných intervalech nebo na vyžádání. 
Pomocí informací doručovaných na mobilní telefon je pak možné řídit přímo chod 
firmy. Zasláním kódované SMS na telefonní bránu napojenou na ERP systém je spuštěn 
vyhodnocovací dotaz a jeho výsledek je pak vrácen na mobilní telefon, z něhož byl 
dotaz poslán. Komunikace je tedy prováděna přímo šifrovaným propojením na data 
společnosti a získává tak na rychlosti a kvalitě(12). 
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2.4.3. Elektronický podpis  
     Často poptávanou vlastností je odesílání dokladů elektronickou cestou včetně 
ověřeného elektronického podpisu. Hlavní výhody pak představuje zrychlení procesu 
fakturace, okamžitá auditovatelnost dokladů a úspora nákladů na papír, tisk, poštovné a 
archivační prostory. Elektronický podpis je již delší dobu běžně využíván pro potřeby 
odevzdání přiznání k dani z přidané hodnoty, silniční dani a přihlášek a odhlášek pro 
správu sociálního zabezpečení. V rámci obchodní komunikace je ovšem možné použít 
elektronický podpis i při podepisování vydaných faktur, započtení pohledávek a 
závazků, dodacích listů a dalších dokumentů.  
 
2.4.4. Integrace 
     Dalším z trendů je integrace jednotlivých modulů ERP systému na bázi servisně 
orientované architektury (SOA). Většinou se jedná o moduly od různých dodavatelů, 
které musí fungovat jako celek. SOA umožňuje integrovat, implementovat a upgradovat 
aplikace a softwarové komponenty bez negativního vlivu na funkci ostatních 
podnikových systémů. V dnešní době firmy očekávají takové prostředí, které by jim 
umožnilo vytvořit vlastní IT strukturu umožňující nasazení softwarových komponent 
jak od jejich hlavního dodavatele, tak od dalších softwarových výrobců, nebo které by 
dovolovalo implementaci vlastního řešení.  
 
2.4.5. Budoucí vývoj  
     Hlavní výzvou, které dnes musejí dodavatelé ERP systémů čelit, je především 
potřeba dodávat široké spektrum řešení, které by plnilo specifické obchodní požadavky 
pro široký okruh zákazníků. Zároveň by dodavatelé měli být schopní integrovat tato 
řešení do jednoho prostředí, které bude maximálně funkční a bude umožňovat rozšíření 
existujícího ERP systému o další aplikace, jako jsou například Supply Chain 
Management (SCM), Customer Relationship Management (CRM) nebo Perfomance 
Management (PM), protože i když standardní ERP poskytuje většině společností 
dostatečnou podporu hlavních podnikových procesů, stále více firem začíná hledat nová 
řešení, která právě rozšířené funkcionality využívají.  
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2.4.6. ERP ve zdravotnictví  
     Jedním z oborů, který k podnikovým informačním systémům ERP masově obrací 
svoji pozornost, je dnes v ČR oblast zdravotnictví. To nutně potřebuje konzistentní a 
konsolidovaná data a jejich dostupnost mnohdy rozhoduje o zachování zdraví a někdy i 
života (16). 
     Závěrem tedy mohu říci, že při zahajování jakéhokoliv projektu je podstatné si zjistit 
možnosti a požadavky zvolené společnosti a poté se pokusit nalézt srozumitelné a jasné 




2.5. Metoda  Six Sigma 
 
     S termínem Six Sigma se v poslední době setkáváme stále častěji. Na téma Six 
Sigma vyšla celá řada publikací a každým dnem se jejich počet rozšiřuje. Six Sigma je 
náplní konferencí, seminářů, organizují se školení. Řada organizací je, zejména ze 
strany zahraničních partnerů, vystavena požadavku zavést Six Sigma. Z důvodu 
popularity a stálého nárůstu metody Six Sigma se pokusím hlavní body této metody 
zviditelnit v následujícím textu. 
     Za zakladatele Six Sigma je považována americká Motorola. K jejímu zdokonalení 
přispěla General Electric. Velké úspěchy slaví v USA a proniká postupně do 
evropských podniků, především do těch, které jsou silně spjaty s americkými. Zejména 
země původu ji provází velké nadšení a chvála, je prohlašována za první možnost 
měření jakosti a za jedinou cestu k výraznému zlepšování jakosti. V Evropě je 
hodnocení střízlivější, ale neodmítavé. Najdou se i negativní postoje považující tuto 
metodu jen za nový módní výstřelek.  
 
2.5.1 Podstata metody  
     Six Sigma je systém managementu jakosti v organizaci, někteří autoři označují Six 
Sigma jako nástroj popř. metodiku umožňující dosažení podnikatelské úspěšnosti 
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(Business Excellence). Věcně se Six Sigma dá považovat za nástroj, metodiku 
hodnocení úrovně jakosti. Má statistický základ a souvisí se způsobilosti procesů. 
 Ve svém základním přístupu je Six Sigma filosofie zabezpečování jakosti, která se dá 
stručně vyjádřit jako: „Jakost výrobku dodávaného zákazníkovi je zabezpečována 
procesy u dodavatele, které jsou tak způsobilé, že pravděpodobnost vzniku 
neshodného výrobku je zanedbatelně malá“. Jestliže pravděpodobnost vzniku 
neshodného výrobku je zanedbatelně malá, není nutné vytvářet komplikované postupy 
k jeho odhalení a zacházení s ním. Prevence vzniku neshodného výrobku přináší pro 
organizaci významné ekonomické efekty. 7 
 
2.5.2. Proč SIX SIGMA 
     Six Sigma pomáhá nejen nalézt cestu, jak měřit a analyzovat výkon společnosti, ale 
také obsahuje návody, jak výkonnost a řízení společnosti zlepšovat. 
 
2.5.3.  Postup implementace 
     Dosáhnout kvality Six Sigma (Šest Sigma) znamená nevyrábět špatné výrobky. 
Cestou k dosažení kvality Six Sigma která je používána u zakladatele této metodiky, 
firmy Motorola, je „Šest kroků k jakosti Six Sigma“. 
1.krok:  Definice VÝROBKU, který vyrábíme, nebo SLUŽBY, kterou poskytujeme. 
Cílem tohoto kroku je: 
- definovat produkty (výrobky, služby nebo informace, které poskytujete) 
- určit jednotku(ky) měření množství produktů 
2.krok:  Identifikace ZÁKAZNÍKŮ a zjištění jejich klíčových požadavků. 
Cílem tohoto kroku je: 
- identifikovat zákazníky 
- zjistit jejich klíčové požadavky 
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3. krok: Určení vašich POTŘEB k poskytování výrobků a služeb tak, aby uspokojovaly  
               zákazníka. 
Cílem tohoto kroku je: 
- zjistit, co potřebujete vy od dodavatelů (požadavky) 
- najít možné zdroje vyhovující požadavkům 
 
4. krok:  Definice POSTUPU,  
Cílem tohoto kroku je: 
- sestrojit mapu procesu výchozího stavu 
 
5. krok: ZDOKONALENÍ postupu tak, aby produkoval méně vad a omezení 
zbytečných činností 
Cílem tohoto kroku je: 
- shromáždit potřebné údaje 
- analyzovat příčiny významných vad  
- zdokonalit mapu procesu 
 
6. krok: NEUSTÁLÉ ZDOKONALOVÁNÍ měřením, analýzou a řízením 
zdokonaleného procesu 
 Cílem tohoto kroku je: 
- měřit kvalitu a hledat možnosti ke zlepšení 
- pokračovat dále a nezastavit se  
 
Metodologie Šest kroků k Six Sigma je založena na týmové práci, protože aplikace 
některých kroků vyžaduje spolupráci všech zainteresovaných stran. A samostatná 
složka týmové práce je nezbytnou součástí každého pracovního postupu či procesu. 
     Filosofie zabezpečování jakosti Six Sigma je založena na statistickém přístupu. Na 
samém počátku její implementace je ale důležité pochopit její podstatu. Při zavádění Six 
Sigma jako strategie řízení společnosti je vhodné začít s využíváním jednoduchých 
nástrojů pro řízení jakosti (např. 7 základních nástrojů) (16). 
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3.    ANALÝZA PROBLÉMU A SOUČASNÁ SITUACE 
 
     Ve třetí části diplomové práci, se věnuji důležité složce zaměstnancům, kteří jsou 
součástí každé společnosti, firmy či podniku. Obsahem je popis rozvoje kvalit 
zaměstnanců, jejich osobní požadavky na ohodnocení a nastínění výběru dobrých 
zaměstnanců, což je nelehký úkol.  
     Dále se věnuji již praktické části a její problematice. Zpočátku se jedná o popis 
společnosti, dále rozboru operačního programu, jeho definici, charakteristik a použití. 
Následně se dostávám k samostatnému použití operačních programů ve společnosti 
Kovokon, Popovice, s.r.o. a součástí této kapitoly je stanovit návrh operačního 
programu, definovat cíle a záměry, kterých chce společnost Kovokon, Popovice s.r.o. 
docílit, aby získala zmíněnou finanční podporu. Další důležitou složkou je podání 
žádosti o získání finanční podpory. V uvedené žádosti se  zmiňuji o současném stavu 
společnosti a jejího výhledu do budoucnosti. 
  
 
3.1. Rozvoj zaměstnanců 
 
     Rozvoj zaměstnanců je dnes uznáván jako jedna z nejlepších investic, kterou může 
společnost do svého podnikání vložit. To je nesporný fakt, který potvrzuje většina 
personalistů i manažerů. Otázkou však je, jakým směrem tento rozvoj namířit a jak 
intenzivně jej podpořit. 
     Tato rozhodnutí do značné míry závisejí na lidech na nejvyšších pozicích ve 
společnosti. Někteří své kroky zvažují ze strategického a dlouhodobého hlediska. 
Zaměstnance pak vidí jako jeden ze zdrojů a je jim jasné, že tento zdroj musí neustále 
zkvalitňovat a podporovat jeho efektivitu. Rozvojové aktivity pro lidské zdroje jsou pak 
většinou zaměřeny individuálně, leč v širokém spektru záběru. Rozvoj není jen věcí 
nařízení "shora", má být se zaměstnanci konzultován a dle jejich potřeb také 
modifikován. 8 
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     Pokud se na rozvoj zaměstnanců pohlíží spíše jako na nadstavbu, něco, co pouze 
vytěžuje kapacitu, která by jinak mohla být věnována "opravdové práci", je takové 
stanovisko do značné míry krátkozraké a nesprávné. Tento názor je do značné míry 
krátkozraký. Zkušenosti ukazují, že většina zaměstnanců vydrží tento přístup od svých 
nadřízených snášet jen po určitou dobu, a poté jejich produktivita prudce klesá. 
"Stahují" tak sebou zbytek firmy a brzdí její rozvoj do budoucnosti.  
 
3.1.1. Jak přesvědčit management?  
     Účinným prostředkem je poukázat na propojení mezi rozvojem lidských zdrojů a 
rozvojem zisku - na růstu jednoho závisí růst druhého. Pokud roste firma a její zisk, je 
čas na investici i do lidí. Časem se tato investice rozhodně projeví. Správný okamžik je 
však nutno zachytit. A zde bývá velmi často zanedbávána a podceňována role útvaru, 
který ve firmě o rozvojových aktivitách rozhoduje.  
     Dobrým příkladem může být školení pro zaměstnance, které se standardně objedná a 
realizuje, ale vyhodnocení jeho efektu, významu a přínosu už chápou manažeři jako 
něco navíc. Často se spokojí s hodnocením školící firmy, které jsou zaměstnanci 
svěřeni. Ačkoliv toto hodnocení bývá vesměs přínosem, samotné nestačí. Nikdo totiž 
nezná své lidi tak dobře jako jejich nadřízený. Tato osoba zároveň musí mít zájem na 
jejich růstu, dlouhodobě se o ně zajímat a pracovat s nimi kreativně a s citem.  
     Zlom nastává v bodě, kdy zisk klesá a firma potřebuje ušetřit na nákladech. 
Tendence bývá jako první škrtat právě náklady na školení a rozvoj. Přesvědčit 
manažery, aby intenzitu rozvoje zachovali v dostatečné výši i v období, kdy je na ně 
vyvíjen tlak na šetření nákladů, bývá velmi těžké. Dosáhnout toho je možné pouze v 
případě, pokud jsou efekty školení průběžně zaznamenávány a dlouhodobě 







3.1.2.Role specialisty pro rozvoj a vzdělávání  
     Osoba pověřená rozvojem znalostního a vědomostního potenciálu firmy proto musí 
zaměstnance neustále sledovat. Je schopna kdykoliv na vyžádání poskytnout jak 
částečná "čísla", tak i celkovou analýzu, jakou mělo školení a rozvoj na zisky firmy. 
Zanedbání této role sebou nese plýtvání náklady, nepřesné zacílení rozvojových plánů a 
nulový užitek z jejich realizace (16). 
     Pokud je to tedy možné, měl by se sestavování plánů rozvoje, sledování a 
vyhodnocování zaměstnanců ve firmě věnovat určený specialista, který by zároveň 
dokázal řešit případné problémy. Měl by rozvoj pracovníků v průběhu času 
vyhodnocovat s jejich nadřízenými a v případě potřeby i samotnými lidmi, pro které 
jsou rozvojové plány stanoveny. I pro ně je dobré mít více než jednoho člověka, na 
kterého se mohou obrátit. Pokud jim například nevyhovují cíle osobního rozvoje, nebo 
časem zjistí, že pro ně nebyla stanovena vhodná cesta, jak jich dosahovat. Obracet se s 
takovými stížnostmi na manažera pro ně může být nesnadné a existence nezávislého 
odborníka, který jim poradí, je vítanou možností. 9   
 
3.1.3. Nepodceňovat kariérní/rozvojové plány  
Nesmí se podcenit motivace zaměstnanců, ale snažit se jí rozvíjet. V určitém 
smyslu je to pouze přirozená potřeba každého člověka. Je ovšem otázka, jak ji každý 
směřuje a kde vnímá své priority. Někteří lidé spatřují více smyslu v mimopracovních 
aktivitách, někdo je naopak vysoce ambiciózní a v práci chce dosahovat nejvyšších 
možných výsledků, platového i pozičního růstu. Rozvojové plány se musí vyrovnat jak 
s oběma extrémy, tak s prostorem, který se rozkládá uvnitř těchto hranic.  
     Všichni bez rozdílu však ke své práci potřebují cítit zájem o svou situaci a rozvoj. 
Nadřízení a specialisté pro rozvoj a vzdělávání musí najít čas věnovat se každému 
zaměstnanci individuálně a bez rozdílu jeho pozice ve firmě. Každý má své potřeby, 
vize a představy, a právě s nimi musí kariérní plány pracovat.  
     Pokud je rozvíjena motivace zaměstnanců, je posílen i jejich závazek na sobě 
pracovat. Zmíněná kontrola aktivit i jejich analýza je pak o to jednodušší a 
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srozumitelnější. Na každém jednotlivci zůstává, jak svůj růst uchopí, do jaké míry jej 
převezme za vlastní. Nikomu nelze vnutit cíle, jež jsou mu cizí.  
     A proto je na místě stálé vysvětlování a hodnocení, čeho chceme dosáhnout, jak toho 
lze dosahovat, na co se především zaměřit apod. Pouze tak lze přirozeně a průběžně 
dosahovat cílů, které si firma stanoví pro sebe a své zaměstnance. 10 
     Nedílnou součástí je také starat se o zdraví svých zaměstnanců. Několik tipů a 
doporučení může realizovat každý zaměstnavatel a manažer na podporu zdraví, 
spokojenosti zaměstnanců a produktivitu jejich práce. 
1. Ověřit si, zda zaměstnanci využívají přestávku na oběd. Přestávka na oběd je 
k tomu, aby se lidé v klidu najedli, odpočinuli si a vrátili se s plnou energií ke 
své práci. Zaměstnanci by při polední pauze neměli být vyrušováni ani 
zákazníky, ani čímkoli jiným. Měli by mít možnost najíst se v klidu a 
v příjemném, tichém a nerušeném prostředí. Není dobře, když lidé obědvají 
přímo na pracovišti. 
2. Udržovat v kancelářích a na pracovištích dostatek čerstvého vzduchu a 
přiměřenou teplotu. Pracoviště by neměla působit depresivně, ani jednotvárně. 
Měly by zde být světlé barvy, dostatek světla a vzduchu. 
3. O přestávkách je potřeba zajistit zaměstnancům něco víc než jen kávu. Třeba 
čerstvé ovoce, ovocné džusy či cereálie. 
4. Pitný režim, je další podstatnou složkou. Pokud se na pracovišti vyskytuje 
klimatizace hrozí zaměstnancům dehydratace, aniž to zpozorují. Je nutné 
zaměstnancům zajistit dostatek pitné vody a informovat je o potřebné konsumaci 
tekutin. 11 
5. Pečovat o to, aby se zaměstnanci při práci cítili dobře. Ať je pracovní zátěž pro 
zaměstnance jakkoli stresující, pečovat o to, aby ji vaši lidé dokázali v pohodě 
zvládnout. Komunikovat s lidmi je důležité a nutné to provádět neustále, tedy 
každý den, hledat jejich problémy a vcítit se do jejich požadavků. 
                                                 
10
 KOUBEK J. Řízení lidských zdrojů  - Základy moderní personalistiky. Praha : Management Press. 
2007,str.71 
11
 Moderní řízení  Praha : Prospektrum. číslo 11/listopad 2008 
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3.2. Zajištění zaměstnanců – osobní finance 
 
     V této podkapitole se zaměřím na finanční stránku zaměstnance. Jak ukazuje 
samotný trh práce, který se řídí stejnými zákonitostmi jako ostatní trhy. Na trhu v roli 
poptávajícího vystupují firmy a v roli nabízejícího domácnosti. Pro většinu domácností 
představují odměny za práci jediný významný zdroj příjmu. Proto se klade na rozbor 
trhu velký důraz. Domácnosti za svojí práci dostávají mzdu a cenou práce je tedy 
mzdová sazba. I v případě tohoto výrobního faktoru se firmy snaží maximalizovat zisk 
(budou tedy najímat práci do okamžiku, kdy se příjmy získané pomocí poslední 
jednotky práce vyrovnají nákladům na nájem práce) a domácnosti maximalizují užitek 
(8). 
     Nabídkou práce se rozumí počet hodin odpracovaných v různých firmách a 
podnicích. Práce je výrobním faktorem, jehož nositelem je člověk. Člověk se proto 
rozhoduje, zda výdělek získaný prací je adekvátní počtu hodin strávených prací a zda 
pro něho není lepší využít volný čas (den se dělí na hodina strávené v práci a hodiny 
volného času). Cílem spotřebitele je maximalizace užitku. Maximálního užitku bude 
dosaženo tehdy, když mezní užitek dodatečné jednotky času je v obou alternativách 
využití času stejný. 
 
     Substituční efekt – při vyšší mzdě přináší každá hodina práce vyšší výdělek, který 
může spotřebitel použít k získání většího počtu výrobků a služeb, a to vede k tendenci 
pracovat déle a to na úkor volného času. Jedná se tedy o nahrazování volného času 
prací.12 
     Smyslem této obsáhlejší úvodní definice trhu práce, bylo poukázat na to, že pro 
lidský faktor je na jedné straně důležité mít práci ale na straně druhé mít z této práce 
uspokojivý zisk a užitek.  
Nejen v České republice typologie obyvatel, tedy několik typů lidí a jejich vztahů 
k finanční stránce. 
 
 
                                                 
12
 MACÁKOVÁ, L.Mikroekonomie  Praha : Melandrium. 2003, str.162 
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 „Sázející na jistotu“ – mladší člověk většinou ve věku 30 – 49let, s průměrným 
stálým příjmem, jehož výši si pravidelně kontroluje. Žije od výplaty k výplatě 
pokud má úspory, nechává je ležet na běžném účtu nebo je drží v hotovosti. Ve 
snaze ušetřit nakupuje zboží do zásoby a svoji práci vykonává jen pro peníze, 
bojí se ztráty zaměstnání. 
 „Aktivně hospodaří“ -  finančně gramotný a sebevědomý, má kontrolu nad 
financemi a aktivně se jim věnuje, je zodpovědný, uvážlivý, opatrný a precizní. 
Nechává si finanční rezervu , peníze vynakládá s rozumem. 
 „Žije dneškem“ – člověk, který si dělá radost, žije tady a teď a neřeší co bude 
zítra. Vydělává, aby mohl  utrácet, peníze neudrží a hned je utratí. Je ochoten se 
zadlužit a to i ve větší míře. 
 „Žije pro druhé“ – člověk opatrný, který neriskuje a je orientovaný na rodinu.  
     V práci se cítí nedoceněný, má spíše podprůměrný příjem a občas si přivydělává.   
      Přesně ví, kolik peněz má na účtu a umí vyčíslit svůj majetek, nakupuje do   
     zásob. 
 „Vyjde s málem“ – jedná se o staršího člověka ke konci produktivního věku  
(50 – 65let), který má podprůměrný příjem. Je opatrný, konzervativní, nerad se 
zadlužuje. 
 
     V České republice se nejvíce lidí zařazuje do skupiny „aktivně hospodaří“ celkem 
35%, na druhém místě jsou lidé, kteří „sází na jistotu“ 27% , s 15% je na třetím místě 
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3.3. Obchodní společnost  KOVOKON, POPOVICE s.r.o. 
     Obchodní společnost KOVOKON, Popovice, s.r.o. vznikla v roce 1998 a od svého 
vzniku se specializuje na sériovou výrobu přesných kovových součástí. Společnost 
vznikla z činnosti sdružení čtyř fyzických osob podnikajících od roku 1990 na základě 
živnostenských oprávnění.  
     Vzrůstající požadavky a zájem potenciálních zákazníků o spolupráci i samotná 
potřeba rozšíření stávajících výrobních kapacit nutí společnost ke hledání dalších 
výrobních možností. V současné době společnost sídlí v prostorách cca 6 000 m2 
zastavěné plochy  a 40 000 m2 pozemků, které se nachází v areálu bývalé společnosti 
Letecké závody, a.s. v Kunovicích. V roce 2003 až 2004 proběhla kompletní 
rekonstrukce výrobních a skladovacích prostor. Od roku 2004 pak zde byla zahájena 
výroba.V únoru 2006 proběhla rekonstrukce podlah ve skladovacím prostoru.Politika 
společnosti se opírá o politiku jakosti, politiku BOZP, politiku EMS a etický kodex. 
Tyto všechny typy politik v sobě zahrnují vize společnosti a předpoklady jak by měla 
společnost fungovat a jak by se měli chovat jednotlivý pracovníci a zaměstnanci, aby se 
společnosti dařilo zvyšovat svůj potenciál. Zavedení systémů řízení v oblastech jakosti, 
BOZP a EMS dokladuje společnost certifikáty, ISO 9001 :2000 a ISO/TS 16949:2002.  
     Společnost se zabývá výrobou hliníkových dílů do klimatizací pro automobilový 
průmysl,díly pro elektromotory a součástky pro brusky. Součástí filozofie společnosti 
je, zabývat se certifikací a kontrolou jakosti. Snahou získat těchto uznání co nejvíce na 
stranu společnosti, je velkým plusem a výhodou, udělená ocenění jsou totiž dobrým 
benefitem. Dále společnost využívá k rozvoji projekty z fondů EU a to jak k podpoře 
technologie, tak k rozvoji lidských zdrojů.  
     Níže uvedené organizační schéma společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. znázorňuje 
strukturu vedení společnosti a následné rozdělení na jednotlivá oddělení. 
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Obr. č. 2 Organizační schéma společnosti    
Zdroj: interní zdroj společnosti Kovokon, Popovice s.r.o.  
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3.4. SWOT analýza 
 
     Velmi jednoduchou a účinnou pomůckou při přípravě projektu představuje tzv. 
SWOT analýza. Jedná se o metodiku strategického plánování, která nám může efektivně 
napomoci zejména v počáteční fázi projektové přípravy. Analýza se soustředí na dvě 
širší kategorie – vnitřní a vnější faktory, které se obě ještě dělí na svůj pozitivní a 
negativní aspekt. Definice všech čtyř analyzovaných aspektů projektu se musí 
doplňovat a vykazovat použití stejných, jednotných a přísných logických postupů. 
SWOT analýza nám poskytuje dobrý základ pro přijetí vhodné strategie realizace našich 
projektů. 14 SWOT je zkratka ,  která spojuje počáteční písmena čtyř anglických výrazů,  
• přednosti (Strenghts) jsou pozitivní vnitřní podmínky umožňující získat 
převahu nad konkurencí (jasná koncepce, schopný management, přístup ke 
kvalitnějším zdrojům, vyspělá technologie, výhodná poloha, distribuční kanály 
apod.); 
• slabiny (Weaknesses) jsou negativní vnitřní podmínky, které mohou vést k nižší 
konkurenceschopnosti (absence potřebných zdrojů a schopností, neúměrné 
finanční zatížení, apod.); 
• příležitosti (Opportunities) jsou příznivé současné a hlavně budoucí podmínky 
prostředí (změny legislativy, rostoucí počet zákazníků, nové technologie apod.); 
• hrozby (Threats) jsou podmínky prostředí nepříznivé současným a hlavně 
budoucím výstupům organizace (vstup silné konkurence, pokles počtu 
zákazníků, legislativní změny).[10] 
 
Součástí následující popisu Swot analýzy je uvedení jednotlivých kritérií u 
společnosti Kovokon, Popovice s.r.o., které ji mohou ohrozit anebo naopak polepšit. 






                                                 
14
 Marek, D.Kantor,T.Příprava a řízení projektů strukturálních fondů Evropské unie  Praha : 2007, str.69 
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3.4.1. Silné stránky 
 
Trh práce 
� Dostatek kvalifikované pracovní síly za konkurenční cenu 
� Růst migračního salda 
� Legislativní zabezpečení aktivní politiky zaměstnanosti 
 
Sociální integrace a rovnost příležitostí 
� Vysoká míra ekonomické aktivity žen 
 
Adaptabilita a podnikání 
� Růst počtu zaměstnaných osob s vysokou úrovní kvalifikace 
� Kvalitní, produktivní a stálý sociální dialog na národní, sektorové, regionální a 
podnikové úrovni 
 
3.4.2. Slabé stránky 
 
Trh práce 
� Vysoký podíl dlouhodobě nezaměstnaných a velké regionální rozdíly 
� Přetrvávající vysoká míra nezaměstnanosti a dlouhodobá nezaměstnanost  
� Nedostatečná tvorba nových pracovních míst 
� Nízká mobilita pracovní síly 
Sociální integrace a rovnost příležitostí 
� Nedostatečná dostupnost a kvalita sociálních služeb pro osoby vyloučené či 
ohrožené sociálním vyloučením a obtíže při zavádění nových metod řízení a 
zvyšování kvality v organizacích 










� Zvyšování zaměstnanosti znevýhodněných a dlouhodobě nezaměstnaných 
osob, zejména mladých do 25 let, starších osob (nad 50 let) a žen 
� Adaptace, modernizace, transformace a posilování služeb zaměstnanosti 




� Rozvíjení spolupráce mezi zaměstnavateli a vzdělávacími institucemi a 
institucemi odborně-profesními 





� Nerozvinutost poradenských a informačních systémů a služeb podporujících 
zaměstnanost 
� Růst dlouhodobé nezaměstnanosti a zvyšování nezaměstnanosti osob 
znevýhodněných na trhu práce 
� Nedostatečná tvorba nových pracovních míst 
 
Další vzdělávání 
� Pokles zájmu podniků o další vzdělávání zaměstnanců 
� Přetrvávání nízké participace zaměstnanců na dalším vzdělávání 
� Pokles zájmu subjektů o spolupráci v oblasti dalšího vzdělávání 
 
Adaptabilita a podnikání 
� Snížení adaptability české pracovní síly v podnikatelské sféře 
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� Pokles zájmu podnikatelů a zaměstnanců o vzdělávání 




� Nedostatečný zájem zahraničních partnerů o spolupráci s ČR v určitých oblastech 
� Existence jazykových bariér 
 
     Veškeré informace, které jsou uvedeny ve SWOT analýze, vycházejí z mých 
poznatků, které jsem získala při následném studování materiálů získaných ve 
společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. 
 
3.5. Podstata operačního programu 
 
    Smyslem této podkapitoly je uvést, základní charakteristiku operačního programu. 
Jasně definovat a vysvětlit podstatu operačního programu a zdůraznit jeho důležitost. 
Poslední dobou mnoho firem využívá čerpání finančních prostředků z rámci fondů EU. 
Čerpání finančních prostředků v rámci regionální politiky EU je realizováno pomocí 
tzv. operačních programů (OP). Z pohledu žadatelů a realizátorů projektů se jedná o 
nejvýznamnější dokumenty. Operační program je dokument schválený Evropskou 
komisí, který je určený pro realizaci Rámce podpory Společenství. Obsahující souvislý 
soubor priorit, zahrnující víceletá opatření. Může být financován z jednoho nebo více 
fondů, z jednoho nebo více různých stávajících finančních nástrojů. Podle zaměření 
Operačních programů se jedná o buď Sektorové (SOP) nebo Regionální operační 
programy (ROP). Operační programy jsou popisem souhrnných priorit, řízení a 
finančních zdrojů a upřesňují oblasti intervencí na národní úrovni i v jednotlivých 








Obsah Operačních programů: 
• priority (shoda s Rámcem podpory, kvantifikace cílů a hodnocení 
očekávaného vlivu)  
• popis opatření pro provádění priorit 
• víceletý finanční plán 
• opatření pro realizaci 
 
       Globálním cílem operačního programu Rozvoj lidských zdrojů je dosažení vysoké a 
stabilní úrovně zaměstnanosti založené na kvalifikované a flexibilní pracovní síle. 
Souběžně s řešením problematiky rozvoje lidských zdrojů jsou v OP Rozvoje lidských 
zdrojů uplatňovány také čtyři průřezové politiky celospolečenského významu, tzv. 
horizontální témata, jejichž  prostřednictvím dochází k propojení všech specifických i 
globálních cílů napříč celým programem(7). 
 
Horizontální témata neboli principy jsou: 
• rovné příležitosti, 
• udržitelný rozvoj, 
• informační společnost, a 
• podpora místním iniciativám. 
 
     Je nutné pamatovat na to, že Strukturální fondy EU nejsou ani spásou, ani zkázou 
pro podnikatelské sektory v České republice. Jsou především příležitostí, kterou by bylo 
vhodné využít. A proto je nutné se na ně dobře připravit a uvědomit si jejich logiku a 
požadavky15 
     Operační program „Lidské zdroje a zaměstnanost“ zajišťuje realizaci strategických 
cílů Národního strategického referenčního rámce 2007 – 2013.  
Otevřená, flexibilní a soudržná společnost a konkurenceschopná česká ekonomika je 
plně v souladu se třetí obecnou zásadou Politiky soudržnosti pro podporu růstu a 
zaměstnanosti. Globálním cílem tohoto operačního programu je zvýšit zaměstnanost a 
                                                 
15
 Moderní řízení  Praha : Prospektrum. číslo 11/listopad 2008 
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zaměstnatelnost lidí v České republice na úroveň průměru deseti nejlepších zemí EU16. 
Posloužit by k tomu měly následující specifické cíle: 
 zvýšení adaptability zaměstnanců a zaměstnavatelů 
 zlepšení přístupu k zaměstnání a prevence nezaměstnanosti 
 posílení integrace osob ohrožených sociálním vyloučením nebo sociálně 
vyloučených 
 posilování institucionální kapacity a efektivnosti veřejné správy a veřejných 
služeb 
 zintenzivnění mezinárodní spolupráce v lidských zdrojích a zaměstnanosti 
 
 Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost je zaměřený na snižování 
nezaměstnanosti prostřednictvím aktivní politiky na trhu práce, profesního vzdělávání, 
dále na začleňování sociálně vyloučených obyvatel zpět do společnosti, zvyšování 
kvality veřejné správy a mezinárodní spolupráci v uvedených oblastech.   
     Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost (OP LZZ) spadá mezi více cílové 
tématické operační programy. Je financován především z prostředků cíle 
Konvergence, ale v oblastech aktivní politiky trhu práce, modernizace veřejné správy a 
veřejných služeb a mezinárodní spolupráce též z prostředků pro cíl Regionální 
konkurenceschopnost.  
     OP Lidské zdroje a zaměstnanost obsahuje 6 prioritních os rozdělujících operační 
program na logické celky, a ty jsou dále konkretizovány prostřednictvím tzv. oblastí 
podpor, které vymezují, jaké typy projektů mohou být v rámci příslušné prioritní osy 
podpořeny. Řízení operačního programu Rozvoj lidských zdrojů (OP RLZ) probíhá 
podle dohodnuté implementační struktury, která zahrnuje v řídící rovině Ministerstvo 
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3.6. Současná situace a zkušenost s operačními programy 
 
    V předchozí podkapitole se věnuji podstatě operačních programů. Z uvedených 
definic vyplývá, že dobře stanovený operační program může firmě přinést nemalou 
finanční podporu díky fondům Evropské unie. V dnešní době se touto otázkou 
financování zabývá mnoho nejen českých společností či firem. 
     Evropský sociální fond (ESF) je jedním ze čtyř strukturálních fondů. Hlavním 
posláním ESF je rozvíjení zaměstnanosti, snižování nezaměstnanosti, podpora 
sociálního začleňování osob a rovných příležitostí se zaměřením na rozvoj trhu práce 
a lidských zdrojů. Orgánem zodpovědným za řízení pomoci ESF v České republice je 
Ministerstvo práce a sociálních věcí. Jedním z programů, které umožňují čerpání 
prostředků z ESF v oblasti lidských zdrojů je i OP RLZ, nebo-li Operační program 
Rozvoj lidských zdrojů. O finanční podporu mohou žádat všechny organizace zřízené 
v souladu s právním řádem v ČR a fyzické osoby, které jsou schopny předložit kvalitní 
projekty. Výběr projektů probíhá následujícím způsobem: 
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• Hlavními kritérii při posuzování projektů  vypracovaných žadateli bude jejich 
soulad s prioritami a opatřeními jednotlivých programů. 
• Zpracované projekty musí respektovat principy podpory rovných příležitostí, 
udržitelného rozvoje, informační společnosti a místních iniciativ. 17 
 
Finanční pomoc je zaměřena pro jednotlivce, organizace a instituce. O finanční podporu 
v rámci OP RLZ mohou žádat podnikatelské subjekty, tedy právnické či fyzické osoby, 
ale i nepodnikatelské subjekty jako obce či kraje. 
     Sídlo společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. se nachází v bývalých prostorách letiště 
v Kunovicích, tedy poblíž Uherského Hradiště. Ačkoliv se nejedná o velice známý 
region, za 11let působení na trhu si společnost své místo získala. V současné době, kdy 
došlo k recesi o které celý svět mluví jako o celosvětové hospodářské krizi se i situace 
v  Kovokonu, Popovice, s.r.o. nepatrně zhoršila, ale lze předpokládat, že diverzifikace 
zdrojů, odhodlání a pevná vůle zaměstnanců a majitelů znovu vyzdvihne společnost na 
lepší pozici.  
     Při návštěvách společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. jsem si nemohla nepovšimnout 
ocenění a diplomů, které zdobí hlavní zasedací místnost. Společnost se může chlubit 
typy certifikace, jako jsou normy ISO 9001:2000, ISO 14001:2004 aj. V souvislosti 
s projekty EU se společnost nejvíce zaměřuje na podporu technologie. Na základě 
zaměření společnosti je pochopitelné, že technologie je zde základem. Nyní bych chtěla 
zmínit určité projekty, kterých se Kovokon, Popovice, s.r.o. zúčastnil.  
    Jedním z nich je projekt s názvem Rozvoj II.- podpora rozvoje 
konkurenceschopnosti. Jedná se o projekt v rámci operačního programu průmyslu a 
podnikání, ve kterém se dává prostor středních firmám k dosažení lepšího postavení na 
trhu a v rámci konkurence. V jeho rámci je realizováno dvanáct dílčích programů, které 
jsou zaměřeny na jednotlivé oblasti zlepšování konkurenceschopnosti. Projekt 
SAPARD je dalším projektem kterého se Kovokon, Popovice s.r.o. zúčastnil a jednalo 
se o projekt na podporu spíše zemědělství a rozvoje venkova. Ovšem na základě 
uvedených podmínek a požadavků se tento projekt stal vhodným i pro společnost 
Kovokon, Popovice, s.r.o. Ve skutečnosti se totiž také jednalo o ustanovení právních 
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norem v podnikání a snaha o podporu rozvoje podnikání. V roce 2003 Ministerstvo 
průmyslu a obchodu spolu s agenturou CzechInvest uskutečnily program Phare 2003 - 
Technologie, ze kterého mohly české firmy získat peníze na zavádění nových 
technologií a know-how, modernizaci výrobních zařízení nebo na zvyšování kvality 
výrobních a řídicích procesů, společnost Kovokon, Popovice, s.r.o. nechyběla ani u 
tohoto projektu. 
     Výše uvedené skutečnosti o projektech realizovaných společností, mě dovedly 
k myšlence, pokusit se více prozkoumat ESF a OP RLZ.     
 
3.7. Návrh operačního programu společnosti Kovokon, Popovice s.r.o. 
  
    Po vysvětlení pojmu operační program a shrnutí situace ve společnosti Kovokon, 
Popovice, s.r.o. bych se nyní přesunula k návrhu samotného operačního programu na 
základě interních údajů společnosti. 
  
Operační program: Lidské zdroje a zaměstnanost 
Oblast podpory: Zvýšení adaptability zaměstnanců a konkurenceschopnosti podniků 
 
3.7.1. Cíl podpory 
      Hlavním cílem podpory je přispět ke zvyšování adaptability zaměstnanců a 
konkurenceschopnosti podniků prostřednictvím zvyšování odborných znalostí, 










Podporované aktivity, typy činností 
 další profesní vzdělávání zaměstnanců podporované zaměstnavateli; 
 tvorba podnikových vzdělávacích programů pro zaměstnance včetně přípravy 
podnikových lektorů a instruktorů; 
 aplikování všech forem vzdělávání zaměstnanců dle specifických potřeb 
zaměstnavatelů včetně přípravy na konkrétní náplň práce pro konkrétní pracovní 
pozici; 
 poskytování podpůrných služeb k usnadnění přístupu a dokončení aktivit dalšího 
profesního vzdělávání a poradenství k vyhledávání pracovní pozice;  
 podpora udržitelnosti pracovních míst prostřednictvím podnikových 
rozvojových programů; 
 podpora systémů rozvoje a řízení lidských zdrojů v podnicích vedoucí k 
motivaci a aktivizaci zaměstnanců a zaměstnavatelů a k podpoře dalšího 
podnikového vzdělávání, včetně poskytování podpory a poradenství; 
 uplatňování pružných forem organizace práce; 
 
3.7.2. Cílové skupiny   
      Cílové skupiny jsou zaměstnavatelé a zaměstnanci společnosti, které mají 
perspektivu dalšího rozvoje a spadají do kategorie malých a středních podniků. 
Zaměstnanci – pouze zaměstnanci malých a středních podniků, zahrnuje jak 
zaměstnance v dělnických a ostatních profesích, tak střední a vrcholový management. 
Fyzické osoby závislé na příjmu na základě pracovního poměru nebo obdobného vztahu 
(pracovní smlouva aj.). 
      Zvláštní důraz by měl být věnován specifickým skupinám zaměstnanců, kteří mají z 
věkových důvodů ztížené podmínky uplatnění se na trhu práce, tj. zejména: věkové 
skupiny nad 50 let, mladí do 25 let. 
      Zaměstnavatelé – jedná se o podnikatelské i nepodnikatelské subjekty z kategorie 
malých a středních podniků. Právnické nebo fyzické osoby, které podnikají v různých 





3.7.3. Stručný obsah projektu 
      Projekt se zaměřuje na vytvoření vzdělávacích programů podporující neustále 
vzdělávání zaměstnanců a managementu obchodní společnosti Kovokon, Popovice 
s.r.o. Realizaci projektu bude docíleno snadné orientace školených v dnešním světě 
plném rychlých změn a dosažení pro firmu statutu „ konkurenceschopná firma.“  
 
Hlavní cíle: 
- zvýšit dostupnost vzdělání v celé firmě 
- zavést systém pružných forem organizace práce a práce týmové. 
- zvýšit povědomí pracovníků o principech a zásadách v oblasti ochrany zdraví a 
bezpečnosti práce 
- vytvořit nové pracovní pozice (v rámci programů vzdělávání, rozšíření 
technologií) s uplatněním i pro znevýhodněné skupiny v regionu (ženy, osoby se 
ZTP atd.) 
 
3.7.4. Popis projektu 
Zdůvodnění a vazby: 
     Velmi silná konkurence v oblasti sériové výroby kovových součástí, která dnes 
existuje, vyžaduje, aby firma disponovala vysoce kvalifikovaným týmem pracovníků. 
Na základě výsledků analýz a auditů, které byly zrealizovány, je  identifikována potřeba 
změny řízení a přístupu firmy v problematice řízení lidských zdrojů s hlavním důrazem 
na kontinuální zvyšování kvalifikace na všech úrovních společnosti. Současně byl 
realizován průzkum spokojenosti zaměstnanců, který provádí společnost pravidelně 1x 
ročně. Z průzkumu vyplynulo, že 75% pracovníků má zájem o profesní růst. Právě 
pracovníci, kteří projevili zájem o profesní růst jsou vybírání do cílových skupin 
připravených na školení ve svých úrovních. Vzhledem k tomu, že pracovníci projevili 
sami o tato školení zájem, je velký předpoklad úspěšnosti dokončení a zavedení 
nabytých vědomostí ze školení do praxe. 
     Pro společnost Kovokon, Popovice jako pro dynamicky se rozvíjející společnost, je 
potřeba kvalifikovaných flexibilních lidí stejná, jako potřeba udržení trendu 
v moderních technologiích. Kvalifikace a flexibilita pracovníků znamená znalost 
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problematiky a kontinuální vzdělávání v oblastech důležitých pro vývoj trendů a 
zvládnutí nových technologií. Schopnost pracovat se stále náročnější technologií 
neznamená jen přínos v oblastech zvýšení produktivity práce, ale i pocity seberealizace, 
důležitosti a pracovní sebedůvěry. Realizací projektu se zvýší dostupnost dalšího 
vzdělávání pro všechny úrovně ve společnosti. 
 
3.7.5. Rizika 
      Vzhledem k tomu, že se jedná o rozsáhlý projekt, který se následně dotkne všech 
pracovníků ve společnosti, je nezbytné všem zúčastněným vysvětlit potřebu dalšího 
vzdělávání včetně všech souvislostí.  
- Projekt musí být zdůvodněn vůdčí myšlenkou (podpořenou klíčovými lidmi), 
která dává smysl, poskytuje důvod a umožňuje snadné ztotožnění jak aktérům, 
tak dotčeným. Musí dát prostor pro zapojení cílových skupin projektu.  
- Projekt musí motivovat zúčastněné. 
 
Riziko – přijaté opatření 
Při určitých špatně zvolených situací, může projekt společnosti spíše ublížit. Výběr 
nevhodného dodavatele školících akcí, nízká motivace k účasti školení, nedostatečná 
zpětná vazba pro vedení ohledně efektivnosti školení.  
 
3.7.6. V čem je projekt inovativní?     
      Inovaci projektu vidí společnost ve vytvoření systému kontinuálního vzdělávání 
s proškolováním zásad v následujících oblastech: Bezpečnost, Sebevzdělávání, program 
5S aj. Díky projektu budou do programu dalšího vzdělávání zapojeni pracovníci na 
všech pracovních pozicích a tím se dosáhne jejich vyšší spokojenosti  a sebedůvěry, 
která s tímto souvisí. Díky hodnocení proběhlých školení je možné soustředit pozornost 
na slabá místa, kde je možnost další prohlubování znalostí a dovedností. Tím je program 
stále inovován a zaměřován na potřebné oblasti. Management uplatňuje procesní model 
řízení, ve kterém hlavním (realizačním) procesem je právě výroba. Efektivita a účinnost 
hlavního procesu je postavena na lidském faktoru, jako na nejslabším článku kvality. 
Z tohoto důvodu je velmi nutné věnovat maximální péči a pozornost osobnímu a 
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kvalifikačnímu rozvoji všech pracovníků společnosti. Diky projektu budou ve 
společnosti zavedeny nové metody řízení, které budou mít dopad nejen na rozvoj 
pracovníků, ale i na životnost zařízení, celkovou organizaci práce na pracovištích.  
     Aktivní moderní manažerský přístup vedení společnosti a uspokojení zaměstnance 
jsou a nadále budou klíčovými faktory pro to, aby se byla společnost schopna rozvíjet a 
byla v současném tržním světě konkurenceschopnou, aby nejen udržela stávající 
pracovní místa, ale aby mohla vytvářet nové pracovní příležitosti.   
 
3.8. Žádost o finanční podporu  
     Prvotní krokem po zjištění možnosti získání finanční podpory pomocí strukturálních 
fondů Evropské unie, se společnost pokusí stanovit žádost o finanční podporu, která 
bude směřována zadavateli operačního programu na podporu lidských zdrojů. 
Jednotlivé složky uvedené žádosti jsou následující: 
 
3.8.1. Stručná historie firmy, výhled do budoucnosti  
Projekt bude realizovat 
společnost: KOVOKON Popovice, s.r.o. 
Adresa sídla: Popovice 374, 686 04 Uherské Hradiště 
Telefon: 572 430 060 Email: info@kovokon.cz 
Fax: 572 430 080 http: www.kovokon.cz 
Kontaktní údaje: 
Kont. osoba: Vlastimil Koníček 
Naplnění kritérií pro přijetí žadatele do programu Opatření 4.1 
Počet zaměstnanců (10-249): 107 
Roční obrat  (max. 40 mil. 
EURO): 133 376 tis. Kč 
  
Kritérium nezávislosti: Splňuje 
Místo realizace projektu: Na záhonech 1072, 686 04 Kunovice 
Obr.č. 4 Žadatel - základní údaje o společnosti  






Místo realizace projektu zachycuje následující mapa: 
 
 
Obr.č. 5 Mapa s místem realizace 
Zdroj: interní zdroj společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. 
 
 
3.8.2. Stručná historie 
     Společnost KOVOKON Popovice, s.r.o., byla založena v r. 1998 čtyřmi společníky 
na základě jejich předchozích podnikatelských aktivit. Tyto aktivity probíhaly formou 
sdružení čtyř fyzických osob podnikajících na základě živnostenských listů v oblasti 
kovoobrábění. 
     Základním impulsem pro vznik společnosti v r. 1990  bylo uvolnění podnikatelského 
trhu v naší republice a uvolnění stolařské dílny za rodinným domem. Vzhledem k tomu, 
že současní vlastníci firmy byli vyučeni v oblasti kovoobrábění a měli i odpovídající 
praxi, orientovali postupně svoji činnost na obrábění kovů. Postupně bylo zajištěno 
vybavení dílny univerzálními obráběcími stroji, na kterých byly realizovány náhodné 
zakázky a vyráběny  náhradní díly na vozidla Multicar. V r. 1994 byly výrobní prostory 
již o rozloze cca 340 m2 (původní dílna a nově přikoupená dílna bývalé organizace 
SVAZARM v Popovicích), od r. 1992 byl zaměstnán první pracovník.  
     Zásadní zvrat ve vývoji podnikání nastal v r. 1994, kdy byla získána zakázka od 
podniku Česká zbrojovka, a.s., Uherský Brod. Zakázka byla náročná na dodržení 
přesnosti a požadovaného tvaru výrobku. Tato náročnost si vynutila  nákup prvního 
51 
 
moderního stroje  - CNC frézky v ceně cca 900 tis. Kč. Kvalita a kapacita stroje byla  
nabízena i dalším zákazníkům, což vedlo k prudkému rozvoji sdružení, počet 
pracovníků vzrostl na 15 zaměstnanců. Ke kvalitativnímu nárůstu výroby dále přispěly 
náročné zakázky pro elektrotechnický průmysl, které si ještě v r. 1994 vynutily nákup 
speciálních měřidel.  
     V důsledku dosahovaných výsledků v oblasti termínů, kvality a cen se sdružení od r. 
1995 stalo dodavatelem kovoobráběčských prací firmy Siemens v Mohelnici, hlavního 
elektrotechnického závodu na výrobu elektromotorů. Počet pracovníků vzrostl na 20 
zaměstnanců, došlo k dalšímu posílení technologického vybavení. V tomto roce byla 
zahájena výstavba další výrobní haly o rozloze cca 480 m2. 
     V r. 1996 pod trvalým tlakem zákazníků sdružení zakoupilo další moderní stroje  
(3 ks CNC soustruhů v celkové ceně cca 6,2 mil. Kč). V dalších letech docházelo 
k dalšímu postupnému rozvoji firmy, byli získáni další zákazníci (Walter Kuřim – 
výroba CNC brusek, Siemens Frenštát apod.),  v r. 1997 byla vybudována další výrobní 
hala o rozměrech 360 m2 a trvale rostl počet pracovníků. 
     Společnost KOVOKON Popovice, s.r.o., vznikla v roce 1998 oddělením části 
výroby zaměřené na elektrotechnický průmysl od sdružení podnikání čtyř fyzických 
osob. Prioritním oborem společnosti je výroba přírub a šítů na elektromotory. Firma 
vnikla proto, aby mohla lépe pokrýt požadavky zákazníka, a to jak ve smyslu vyšší 
kvality, tak i v nabízeném sortimentu výrobků. 
     Nová společnost pokračovala v dosavadním dynamickém vývoji. V r. 1999 byla 
postavena další výrobní hala o rozměrech cca 500 m2 a získáni noví zákazníci: z oblasti 
elektrotechnického průmyslu Siemens Frenštát a z oblasti automobilového průmyslu 
Autopal Nový Jičín. K vysoké kvalitě výrobků přispělo zavedení systému jakosti dle 
ISO 9002/1994, podle kterého byla firma certifikována v prosinci 1999, což výrazným 
způsobem zvýšilo její prestiž. 
V r. 2001 byla dále posílena odbytová pozice společnosti v oblasti automobilového 
průmyslu, kdy se vedení společnosti podařilo zahájit dodávky pro společnost TI Group 
Jablonec nad Nisou. Realizace projektu v rámci programu SAPARD znamenala další 
navýšení výrobních kapacit z hlediska technologického vybavení. Společnost se však 
začala potýkat s problémem nedostatečného prostorového zajištění výroby. Vzhledem 
ke skutečnosti, že rozšiřování stávajících výrobních prostor nebylo již možné z důvodů 
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prostorového omezení, rozhodlo se vedení firmy pro nákup nových výrobních prostor a 
přemístění kompletní výrobní technologie. 
     V r. 2003 zakoupila společnost KOVOKON Popovice, s.r.o., výrobní halu včetně 
pozemku v areálu Leteckých závodů v Kunovicích o celkové rozloze 25 000 m2, z toho 
je 6000 m2 výrobních a 1 500 m2  skladových ploch. Tyto prostory byly zakoupeny v 
celkové hodnotě 20 mil. Kč a následně rekonstruovány v celkové výši 7 mil. Kč pro 
podmínky bezbariérového přístupu z důvodu vytvoření nových pracovních míst pro 
administrativní pracovníky z řad tělesně postižených spoluobčanů. Na konci roku 2003 
zde byla přemístěna kompletní výroba společnosti KOVOKON Popovice, s.r.o. 
     V roce 2003 byla provedena přecertifikace jakosti EN ISO 9002/1994 na novou 
normu ISO 9000/2000. V současné době probíhá příprava společnosti na zavedení 
systému jakosti ISO/TS 16949:2002, kdy certifikace je plánována na IV. čtvrtletí 2004 a 
certifikace systému životního prostředí dle normy ISO 14 000 je připravována na II. 
čtvrtletí 2005. V letech  
2006 – 2008 se firma nepotýkala s nedostatkem zakázek a tak průběh chodu hlavního 
výrobního procesu mohl nadále fungovat bez potíží. 
 
3.8.3. Výhled do budoucnosti 
     Společnost KOVOKON Popovice, s.r.o. již od r.1998 buduje obchodní strategii 
založenou na využívání moderní, vysoce produktivní CNC technologie včetně systému 
řízení jakosti ISO 9001/2000, která jí umožňuje splňovat požadavky zákazníků z oblasti 
elektrotechnického a automobilového  průmyslu. Do současné doby  se zaměřovala 
především na posílení technologického vybavení a výrobních prostor. Nebyl však 
kladen důraz na vzdělávání pracovníků z důvodu časových i ekonomických prostředků. 
Společnost si uvědomila, že tato situace by, při dlouhodobém neřešení mohla být 
příčinou významných dopadů na naši konkurenceschopnost.  Svou pozici na trhu chce 
nyní vybudovat především aktivním a efektivním zapojením všech pracovníků 
společnosti, kde všichni ctí zásadu, že konkurenceschopnost respektive spokojený 
zákazník je jedním z klíčových nástrojů pro dosažení potřebných výsledků ve složitém 




3.8.4. Zdůvodnění záměru 
     Z důvodu spolupráce se světovými zákazníky v oblasti elektrotechnického a 
automobilového  průmyslu (Siemens, ABB, Visteon, Juli Motorenwerk,Brevini atd.) si 
společnost uvědomila potřebu změny řízení a přístupu k lidským zdrojům celé 
společnosti. 
     Vzhledem k současnému prudkému rozvoji společnosti, je nutná standardizace a 
jednotnost řízení na všech divizích a úrovních firmy. Příprava pracovníků pro týmovou 
spolupráci v rámci celé společnosti je náročná nejen po finanční stránce, ale i po stránce 
velmi citlivého výběru osnov, oblastí školení, lidí a lektorů. Tato strategie klade však 
též vysoké nároky na profesionální přístup všech pracovníků na jednotlivých úrovních 
struktury společnosti. V oblasti sériové výroby kovových součástí existuje velmi silná 
konkurence dnes již pocházející z celé Evropy, mnohdy i ze zámoří. Pokud chce 
společnost úspěšně operovat na trhu zvláště potom oslovovat nadnárodní koncerny 
automobilového a elektrotechnického průmyslu, je nezbytně nutné, aby měla vysoce 
kvalifikovaný tým pracovníků, který má  zajistit  potřebnou produktivitu při zvýšené 
přidané hodnotě výrobků. 
Pokud společnost chce dosáhnout uvedeného záměru, je nezbytně nutné 
periodicky proškolovat jak vedení společnosti, tak i pracovníky na všech úrovních 
struktury firmy z níže uvedených oblastí: 
 
I. Úroveň řízení procesu 
 Školení managementu a nižšího managementu v oblastech Manažerských 
dovedností, Strategické řízení – BSC, (Komunikace se zákazníkem, Principů štíhlé 
výroby, Řízení skladů a zásob, Preventivní a prediktivní údržby, Moderní formy řízení 
firmy a vedení lidí. Dále školení v oblastech Bezpečnosti práce, Požární ochrany, 
Ekologie, Ergonomie, Právního minima, Výuka jazyků, Podniková ekonomika a 
dalších. Školení se zúčastní skupina v počtu 10 lidí. 
 Školení nižších řídících pozicí v oblastech zavádění systémů, ISO 9001:2000, 
Komunikace se zákazníkem, Manažerských dovednost, Principů štíhlé výroby, Řízení 
skladů a zásob, Preventivní a prediktivní údržba, Řízení lidských zdrojů a Informačních 
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a komunikačních technologií. Dále školení v oblastech Bezpečnosti práce, Požární 
ochrany, Ekologie, Ergonomie, Právního minima, Výuka jazyků, Podniková ekonomika 
a dalších. Školení se zúčastní skupina v počtu 15 lidí. 
II. Úroveň podpory procesu 
 Školení pracovníků přímo podporujících výrobní proces v oblastech 
Komunikace se zákazníkem, Principů štíhlé výroby, Řízení skladů a zásob, Preventivní 
a prediktivní údržba a Informačních a komunikačních technologií. Dále školení 
v oblastech Bezpečnosti práce, Požární ochrany, Ekologie, Ergonomie. Školení se 
zúčastní skupina v počtu 17 lidí. 
III. Úroveň činností přidávané hodnoty 
     Školení pracovníků ve výrobním procesu na úrovních odborné přípravy 
zaměstnanců, jako jsou doplňování, rozšiřování a zvyšování své kvalifikace. Další 
zvyšování odborné přípravy v oblastech Principů štíhlé výroby, Řízení skladů a zásob, 
Preventivní a prediktivní údržba a Informačních a komunikačních technologií. Dále 
školení v oblastech Bezpečnosti práce, Požární ochrany, Ekologie, Ergonomie. Školení 
se zúčastní skupina v počtu zhruba 107 lidí. 
Vzhledem k přípravě na certifikaci systému ISO 14000 proběhne školení z oblasti 
ŽP celoplošně na všech úrovních společnosti. 
 
 
Obr.č. 6  Podíl odběratelů na obratu v roce 2007  
Zdroj: interní zdroj společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. 
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Graf č. 1 Počet zaměstnanců v letech 2002 – 2007  
 Zdroj: interní zdroj společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. 
 
 
Graf č.2 Průměrná hrubá mzda v letech 2002 – 2007, 
Zdroj: interní zdroj společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. 
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3.8.5. Vazba na strategické dokumenty 
      Realizace tohoto opatření přispěje ke zvýšení rozsahu a účinnosti nástrojů aktivní 
politiky zaměstnanosti a naplňování opatření Národního akčního plánu zaměstnanosti. 
Projekt je zaměřen na podporu konkurenceschopnosti podnikatelských subjektů a 
organizaci v oblastech ekonomiky s růstovým potenciálem, rozvoj odborných znalostí a 
kompetencí a rozšiřování a zvyšování kvalifikace zaměstnavatelů i zaměstnanců ve 
vazbě na probíhající strukturální změny realizací odpovídajících programů odborného 
vzdělávání, včetně vzdělávání v oblasti informačních technologií, udržitelného rozvoje 
a podpory zdraví na pracovišti (vč. omezování zátěže z rizikových faktorů pracovních 
podmínek. Důraz bude kladen především na podporu aplikace moderních forem a 
metod dalšího vzdělávání dospělých. 
 
  3.8.6. Přínos pro cílovou skupinu 
     Motto, které vyjadřuje  přístup vedení společnosti k otázkám seberealizace svých 
zaměstnanců zní: „ Jen lidé, kteří se cítí dobře, dosahují dobrých výsledků – to je základ 
efektivity“. 
     Pro společnost, jako pro dynamicky se rozvíjející společnost, je potřeba 
kvalifikovaných flexibilních lidí stejná, jako potřeba udržení trendu v moderních 
technologiích. Kvalifikace a flexibilita pracovníků znamená znalost problematiky a 
celoživotní vzdělávání v oblastech důležitých pro vývoj trendů a zvládnutí nových 
technologií. Schopnost pracovat se stále náročnější technologií neznamená jen přínos 
v oblastech zvýšení produktivity práce, ale i pocity seberealizace, důležitosti a pracovní 
sebedůvěry. 
   Na posílení pracovní sebedůvěry  je postavena koncepce školení pro pracovníky. Díky 
znalosti problematiky v oblastech působnosti pracovníků je snazší pochopení a realizace 
cílů, záměrů a vizí společnosti.  
     Společnost zvyšuje odbornou kvalifikaci pracovníků na všech úrovních pomocí 
pravidelných školení za spolupráce poradenských společností. Pro získání nových 
pracovníků spolupracuje firma s Úřady práce v oblasti rekvalifikačních kurzů, kde 
absolventi kurzu (obsluha CNC strojů) provádí praxi ve firmě. Část pracovníků byla 
získána přeškolením z jiných profesí na profese obráběč kovů.  Chceme vybudovat 
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vlastní systém školení, aby byla  zajištěna vysoká flexibilita všech zaměstnanců 
společnosti. 
     Celkový dopad pro výše uvedené skupiny znamená zkvalitnění řízení lidí, zdrojů a 
spotřeby času, tak i prováděných operací, zlepšení fáze technologických příprav výroby, 
maximálního využití strojů s použitím nejnovějších technologií v oblasti použití 
nástrojů. Mimo uvedené oblasti je další přínos  v oblastech komunikací, zejména pak  
zlepšení vztahů na pracovištích i v soukromí.  
     Další  přínos celkového školení pro společnost i všechny zaměstnance je zlepšení   
finanční situace. Na trhu práce jsou právě tito lidé, kteří jsou na vysoké kvalifikační 
úrovni vyhledáváni a lépe ohodnocováni.  
 
3.8.7.  Přiměřenost cílových skupin 
    Snahou vedení společnosti je výchova odborníků na jednotlivé procesy ve 
vertikálních i horizontálních úrovních struktury firmy výběrem z vlastních řad. Tak je 
zaručena motivace i pro ostatní pracovníky. Oblast profesního růstu a zvyšování 
kvalifikací zaměstnanců, jako i možnost práce na úrovních podpory a řízení procesu, 
byla při  posledním průzkumu Spokojenosti zaměstnanců hodnocena velmi příznivě 
zvláště pak u velké části zaměstnanců v mladém a středním věku. 
     Vzhledem k přiměřené fluktuaci pracovníků a současnou stabilitu výroby je dán 
předpoklad pro správné načasování zahájení efektivního vzdělávání jednotlivých skupin 
a úrovní. Skupinu tvoří vždy maximálně 20 pracovníků, to hlavně z důvodu 
zastupitelnosti z přibližných oborů. Koncepce a osnovy jsou pak tvořeny tak, aby se 
jednotlivé obory vždy doplňovaly a podporovaly, jak po stránce odborné, tak po stránce 
typologie pracovníků. Právě pomoc typologie při zařazování lidí do kolektivů 
technických a režijních pracovníků může velmi ovlivnit soužití a vztahy skupiny nebo 
týmu a vede k efektivní spolupráci při plnění cílů.  
     Vzhledem k velkému množství poptávek po nové výrobě a našim kapacitním 
možnostem tyto poptávky realizovat  jsme nuceni se rozhodnout, zda tyto zakázky 
odmítnout, nebo je přijmout, ale v tom případě musíme vytvářet nové pracovní místa na 
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pozice techniků, režistů i operátorů, což vyžaduje kvalitní sytém  proškolení a 
zacvičení.  
     Z důvodu dynamického rozvoje dochází ke změně organizační struktury společnosti, 
což vyžaduje přeškolení všech pracovníků na všech úrovních řídící a podpůrné struktury 
společnosti. Jelikož naši zákazníci jsou významné celosvětové firmy: Siemens 
Elektromotory, ABB Švédsko - Španělsko, Juli Motorenwerk, Visteon – Nový Jičín, 
Brevini – Itálie, Rossi Motoriduttori – Itálie atd. je nutné zvýšit kvalifikaci našich 
pracovníků na komunikační a kvalifikační úroveň našich zákazníků.  
 
3.8.8. Klíčové aktivity a stadia realizace 
     Svou silnou pozici na trhu vybudovává společnost především aktivním a efektivním 
zapojením všech pracovníků společnosti, kde všichni ctí zásadu, že 
konkurenceschopnost, respektive spokojený zákazník je jedním z klíčových nástrojů pro 
dosažení potřebných výsledků ve složitém konkurenčním prostředí jednotného 
evropského trhu.  
     Společnost zvyšuje odbornou kvalifikaci pracovníků na všech úrovních pomocí 
pravidelných školení za spolupráce poradenských společností. Pro získání nových 
pracovníků spolupracuje firma s Úřady práce v oblasti rekvalifikačních kurzů, kde 
absolventi kurzu (obsluha CNC strojů) provádí praxi ve firmě. Část pracovníků byla 
získána přeškolením z jiných profesí na profese obráběč kovů.  Díky vlastnímu systému 
školení je zajištěna vysoká flexibilita všech zaměstnanců společnosti. 
     Výběr školitelů je prováděn na základě seznamu lektorů a vzdělávacích firem podle 
jejich specializací. Školení ve specifických oblastech jako je např.Základy preventivní a 
prediktivní údržby, Základy produktivní práce, školení v Interních činnostech jako, je 
systém skladování, výkazu práce, zásady seřízení a správného provozu CNC strojů, 
atd.je prováděno z vlastních zdrojů svými interními školiteli. 
     Každé školení je po ukončení hodnoceno školeným v oblastech dle příslušné 
směrnice. Následně je pak zhodnocena i účinnost a zavádění poznatků školení v praxi, 
která je prováděna příslušným nadřízeným. Výsledkem spokojenosti s úrovní školení a 
jejím přínosem pro společnost je pak  hodnocen i externí, popř.interní školitel. 
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     Výběr skupin, popřípadě nových adeptů pro profesní růst nebo zvýšení kvalifikace je 
prováděn na základě hodnocení nadřízeného a potřeb společnosti, dále s přihlédnutím 
na výsledky ankety Spokojenosti zaměstnanců a na základě matice zastupitelnosti a 
kvalifikační karty zaměstnance.    
 
3.8.9. Monitorování projektu 
     Plánování školení je na základě požadavků v Maticích zastupitelnosti a 
Kvalifikačních kartách zaměstnanců. Nové oblasti jsou vybírány dle potřeb organizace a 
v souvislosti s reakcí na nové trendy v oblastech řízení, komunikace a vývoje 
technologií v příslušných oborech. I zde je prováděn výběr vhodných kandidátů na 
základě požadavků a možností profesního růstu zaměstnance a souhlasem příslušného 
nadřízeného. 
     Od druhé poloviny roku je každé školení ukončeno závěrečným testem, kde se 
prověří získané znalosti ze školeného tématu. Tímto testem se prokáže soustředění 
školeného, pochopení školené látky a slouží jako okamžité hodnocení školitele. 
     U periodických školení jako je: BOZP, ekologie, poskytování první pomoci je 
zakončeno závěrečným testem. U specifických školení např. Manažerské dovednosti, 
Komunikace se zákazníkem, Mistr nové doby, Štíhlá výroba atd. je prověřena účinnost 
školení ve dvou fázích. V první fázi je test ihned po ukončení školení a v druhé fázi je 
účinnost prověřena po uplynutí minimálně dvou měsíců. Po vyhodnocení potřeb 
organizace na druh školení je provedeno zhodnocení potřeb Týmem pro vzdělávání 
pracovníků, tvořený manažerem pro jakost, vedoucím provozu a referentkou jakosti a 
personalistiky.  
     Dalším krokem je určení dodavatele služby, tzn., jestli školení bude provedeno 
interně nebo externě. Pro případ interní akce jsou připraveny a stále aktualizovány 
řízené školící osnovy a materiály. Řízené školící osnovy a materiály zajistí vždy  
jednotný výklad pro školené osoby. Při externí akci je tým seznámen s osnovou a 
formou školení, která je následně doplněna nebo odsouhlasena. 
     Hodnocení akcí je prováděno bezprostředně po skončení akce podle příslušné 
směrnice účastníkem školení. Podle příslušného formuláře jsou zhodnoceny a 
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oznámkovány dotazované body, jako jsou spokojenost se zajištění školení, forma 
školení, přínos školení a celkový dojem. Dalším krokem hodnocení je ověření účinnosti 
a přínosem školení ve prospěch pracovníka a organizace přímým nadřízeným, který 
hodnotí zlepšení pracovních činností podřízeného. Na základě těchto ohodnocení je 
hodnocena i agentura, nebo interní školitel v seznamu školitelů. Tak je stanoven rychlý 
a aktuální seznam firem s oblastí jejich působení a spokojenosti a úspěšnosti úrovně 
školení. Další forma hodnocení potřeb, přínosu akce a spokojenosti pracovníka je 
prováděna v Hodnotícím pohovoru, který je s režijními a technickými pracovníky 
prováděn v periodách. Zde je zhodnoceno uplynulé období pracovníka, jsou 
zhodnoceny jak akce a činnosti které byli pro pracovníka úspěšné, tak akce, které se 
nezdařili. Zhodnocením právě činností, které úspěšné nebyli a hledání řešení nacházíme 
právě oblast, které je nutné posílit často zlepšenou přípravou, nebo zajištěním 
scházejících informací a tréninkem v určitých oblastech. 
3.8.10. Předchozí zkušenosti žadatele s řízením obdobných projektů 
Na řešení projektu se bude podílet následující tým, tvořený managementem 










Obr.č. 7:  Ukázka složení týmu   
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Zkušenosti s realizací srovnatelných projektů:   
Společnost využívá externí poradenské služby v následujících oblastech: 
• daňové poradenství  
• auditor účetnictví  
• dozorový audit systému jakosti  
• právní poradenství  
• pracovní právo  
• smluvní lékař  
• bezpečnost práce, PO, životní prostředí  
• vzdělávání a poradenství managementu firmy  
 




     Informace o projektu bude uvedena na našich internetových stránkách 
www.kovokon.cz  a na interních nástěnkách se kterými jsou pravidelně seznamováni 
všichni naši zaměstnanci. Na poradách společnosti bude prezentována tato spolupráce 
programu Rozvoj lidských zdrojů. 
     Tato informace bude zveřejněna na obecní vývěsce Městského úřadu v Kunovicích. 
Další propagace projektu bude v místním tisku, kde bude popsán přínos spolupráce 
s tímto projektem pro rozvoj lidských zdrojů v tomto regionu. Na našich propagačních 
materiálech bude uvedeno logo projektu spolufinancovaného z tohoto programu.  
 
3.8.12. Udržitelnost projektu 
     Vzhledem ke strategii a silném postavení společnosti na trhu je udržitelnost a 
pokračování projektu nejen přáním společnosti, ale i nutností vzhledem k zajištění 
konkurence schopnosti a procesu neustálého zlepšování. Cílem v oblasti udržení 
zaměstnanců je nabídka, mimo silného finančního a sociálního zázemí, celoživotního 
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vzdělávání, které má silný motivační význam, což je potvrzeno z výzkumu spokojenosti 
zaměstnanců ve společnosti.  
     Pro výchovu nových kvalitních pracovníků je zavedeno samostatné školící středisko, 
které je odděleno od výrobních prostor. Samostatné pracoviště je vybaveno 2 ks CNC 
stroji staršího typu pro trénink standardních návyků procesu výroby a školící místností 
pro teoretickou přípravu pracovníků. Toto středisko vede bývalý mistr odborného 
výcviku, který ve společnosti pracuje jako technolog. Středisko je určeno i pro trénink a 
přeškolení pracovníků, u kterých nebylo zaučení v první fázi úspěšné a je nutné znovu 
posílit slabší oblasti. Oddělením střediska se docílí toho, že do výrobního procesu pak 
vstupuje člověk, který má správné pracovní návyky, jako jsou ergonomické zásady 
práce, ekologie, správnost pochopení technologických postupů, kontrolních plánů, 
výkresové dokumentace, základy k jakosti, správný provoz stroje a preventivní údržba 
ve formě dodržovaní předpisů a  inspekčních předpisů strojů. Při přípravě pracovníka je 
využíváno též kontaktu a komunikace se členy vedení společnosti pro objasnění 
strategie a cílů společnosti, ujasnění si jak lze těchto cílů dosáhnout a následně i 
možnosti pracovního růstu a motivace.  
     Společnost si uvědomuje, že dobře připravený kvalifikovaný zaměstnanec je 
základní předpoklad pro kvalitní výkon, což se odráží na posílení konkurenceschopnosti 
naší firmy a spokojenosti zákazníků. Toto je jedna z oblastí, která zaručuje udržitelnost 
tohoto projektu a další postupný rozvoj v oblasti celoživotního vzdělávání lidských 
zdrojů ve společnosti. 
 
3.8.13. Kvantifikace výsledků a výstupů 
      Pro školící středisko je vzhledem k dostatečné době a formě přípravy předpoklad 
úspěšnosti přípravy uchazečů o zaměstnání, popř.uchazečů o certifikát rekvalifikace 
velmi vysoká. Odhad úspěšnosti je až 90%.   
     U režijních a THP je výběr  kvalitních pracovníků v podstatě ukončen a zde jsme ve 
fázi profesního růstu zaměstnanců. Tato skupina pracovníků je proškolována podle 
Moderních způsobů vedení a je u ní prováděn trénink dovedností za dozoru zkušeného 
lektora. Zde je úspěšnost dokončení a profesního růstu téměř 100%. 
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     Zaměstnanost cílových skupin se projeví zejména při rozvoji společnosti, kdy je 
využívána flexibilita našich pracovníků na nově vznikající místa. Díky těmto školením 
a své kvalifikaci jsou schopni nově příchozí zaměstnance lépe připravit do pracovního 
zařazení. Díky lepší organizaci práce jsou pracovníci výkonnější a jsou schopni 
kumulované funkce. Případně při odchodu těchto pracovníků je jejich kvalifikace, tak 
rozšířená, že mohou kvalitně zastávat pracovní obory mimo dosavadní působení. Proto 
jsou na trhu práce vyhledáváni a lépe ohodnocováni. 
 
3.8.14. Zajištění výsledků a výstupů 
    Cílem v oblasti udržení zaměstnanců je nabídka, mimo silného finančního a 
sociálního zázemí, celoživotního vzdělávání, které má silný motivační význam, což je 
potvrzeno z výzkumu spokojenosti zaměstnanců v naší firmě.  
     Zajištění účasti pracovníků na vzdělávacích akcí je založena na výběru vhodných 
kandidátů a témat školení, možnosti okamžité zvýšení kvalifikace promítnuté do 
okamžitého zvýšení tarifní třídy po prokázání školením nabitých znalostí. U THP a 
režijních pracovníků je motivace zajištěna výběrem témat, které jsou nadstandardní a 
zajišťují vysokou odbornost pracovníků Jedná se například o Psychologické dovednosti, 
Typologii lidí, Time management atd. Tato témata jsou vybírána i z důvodů zkvalitnění 
osobního života a z důvodů ochrany pracovníka před každodenním stresem. 
     Školení pracovníci z řad operátorů se již v minulosti zařazovali do řídících funkcí 
naší firmy např. mistři, seřizovači kontroloři atd. Předpokladem pro zařazení do 
vertikálního (funkčního) postupu je snaha pracovníka přijmout politiku firmy v oblasti 
celoživotního vzdělávání. 
 
3.8.15. Rovné příležitosti 
     Školení se zúčastňují muži i ženy a je brán důraz především na schopnost zvládnou 
zadané úkoly než na pohlaví pracovníků. Účastníci školení jsou rovněž vybíráni podle 
předpokladů bez diskriminačních předsudků. 
     V současné době se ve společnosti  prosazuje trend rovných příležitostí tím, že 
zaměstnáváme muže i ženy na stejných operacích. Současné zařazení žen v procesech je 
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na pozicích obsluhy CNC strojů, vrtaček, kontroloři, skladníci, administrativa apod. 
Dále společnost upřednostňuje na nově vznikající administrativní místa  z řad tělesně 
postižených spoluobčanů. Nyní ve společnosti  pracuje jeden těžce tělesně postižený na 
vozíku a tři pracovníci se ZPS. Dále společnost umožňuje provádět absolventskou praxi 
pro zatím studující vozíčkářku, která v blízkém okolí nenašla žádné uplatnění pro svou 
praxi. Její pracovní výkon je velmi dobrý a jednáme o přijetí do pracovního poměru po 
ukončení školy.  
Díky dynamickému rozvoji, který nám umožňuje zavádění nových technologií, 
kdy seřizovač seřídí CNC stroj a obsluha tohoto stroje pouze vyměňuje díly a kontroluje 
správnou činnost stroje což umožní zaměstnávat pracovníky z řad mužů i žen. Tato 
technologie navíc zamezuje plýtvání ve výrobním procesu, odbourávání nadbytečné 
manipulace, skladování a mezioperačních kontrol, podporuje ergonomii a ekologii 
z důvodu moderních trendů pracovního prostředí. Při vyhodnocení periodické ankety 
průzkumu spokojenosti zaměstnanců, vyplynulo že naši zaměstnanci mají zájem o 
trvalý kvalifikační růst spojený s vyššími nároky, které tato technologie přináší, což 
dává předpoklad k úspěšné realizaci tohoto projektu. Společnost plánuje, že pracovníci 
díky  vysoké kvalifikaci budou sami schopni pomáhat při návrhu požadavků na nové 
technologie, tak aby tato technologie splňovala požadavky moderního pohledu na 
obráběcí stroje. 
 
3.8.16. Udržitelný rozvoj 
     Pravidelnou obměnou strojového parku je zaručeno dodržení norem životního 
prostředí. Ve společnosti je likvidace jednotlivých druhů odpadů přesně stanovena v 
rámci zavedených norem ISO 9001/2000, ISO 14001 / 2004 a ocenění Bezpečný 
podnik.  
     Současný stav je na úrovni třídění odpadů produkovaných procesem. Každá 
kategorie odpadu má svou barvu, je identifikovaná, má své určené, barevně 
identifikované místo a její likvidace je prováděna smluvně, na základě krátkodobé 
smlouvy s firmou Kovosteel, Saker aj.Uskutečněním projektu se zvýší v podvědomí lidí 
v místním regionu o zlepšení životního prostředí ve svém okolí, vzhledem k informacím 
na obecních vývěskách. 
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3.8.17. Informační společnost 
     Výroba je řízena výrobním systémem QI. Zde jsou ukládány a vyhodnocovány 
všechny výstupní data výrobního procesu a příjmové materiálové údaje. Na základě 
těchto dat je v systému udržován aktuální stav procesu a všech sledovaných položek.  
     Připravovaným krokem je rozšíření možnosti výkazu práce přímo na dílnu. Tato 
varianta přináší zavedení čárových kódů pro zjednodušení a zrychlení procesu vkládání 
dat a eliminaci chyb při zápisu. Předpoklad úspěchu zaučení na systém QI u operátorů 
je téměř 100%-ní, protože jejich současná práce spočívá právě s prací u operačních 
systémů na CNC strojích.  
     Pro bezprostřední informování zaměstnanců je použit systém informačních tabulí, 
které slouží pro pokyny při mimořádných akcí jako jsou požár, úrazy, ekologické 
havárie a jiné mimořádné akce, dále informují o stavu anket jako jsou např.různé oblasti 
pro zlepšení spokojenosti zaměstnanců a jako informační zpětná vazba procesu pro 
seznámení zaměstnanců se stavem plnění ukazatelů a cílů. 
 
3.8.18. Místní iniciativy 
     Společnost podniká v regionu s vysokou nezaměstnaností cca 10,3%. Díky školícímu 
a rekvalifikačnímu středisku bude přínos pro náš region v možnosti provedení 
rekvalifikace i mimo naše pracovníky. Tato rekvalifikace by mohla být prováděna  i ve 
vícesměnném provozu, abychom  byli schopni pokrýt potřeby zájemců. Společnost  
věnuje ročně na propagaci své činnosti a svého image cca 350 tis. Kč z celkového 
obratu. Jedná se o částku, která je vynakládána zejména na následující aktivity: 
• provoz internetových stránek (www.kovokon.cz) - zaregistrovaní ve 
vyhledávačích www.kompas.cz , www.wlwmarket.cz a dalších, jako jsou 
servery Evropské databanky, server Významné podniky ČR apod.; 
• tisk a distribuce propagačních materiálů;  
• sponzorství sportovních a dětských aktivit (krasobruslení, automobilové 




4.    VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
 
     Na základě uvedených skutečností v kapitole 3, je zřejmé, že společnost Kovokon, 
Popovice, s.r.o. po jedenáctiletém působení na českém trhu už dokáže stanovit své 
kritéria a požadavky. Na druhou stranu se společnost snaží uplatnit i v jiných zájmech a 
soustřeďuje se na podporu či sponzorství dětských aktivit.  
    Po uplatnění žádosti o finanční podporu a počáteční rozvoj samostatného projektu je 
potřeba uvést harmonogram jednotlivých školení a formuláře pro dotazované, určité 
materiály jsou uvedeny v příloze č.1 – 3. Dále je potřeba se dohodnout se zaměstnanci,  
na spolupráci a ochotě podstupovat daná školení, k těmto účelům poslouží dohoda o 
provedení práce, která je také součástí přílohy č.4. Pokud chceme, aby zaměstnanci 
společnosti postoupili ve svém profesním růstu, je v jejich zájmu účastnit se daných 
školení. Pomocí použití OP RLZ společnost Kovokon, Popovice, s.r.o. směřuje ke 
zvýšení lidského kapitálu.   
     Po sjednání podmínek se zaměstnanci a vysvětlení podstaty OP a smyslu plánu 
společnosti Kovokon, Popovice s.r.o. je nyní potřeba rozdělit  do skupin jednotlivá 
školení, které bude společnost vykonávat a taky jejich dobu trvání a další podrobnosti. 
Zpočátku je důležité si jednotlivá školení rozdělit na externí a interní, tedy udělat rozdíl 
mezi tzv. domácími školeními a těmi, které budou probíhat pomoci cizích lektorů. 
Součástí rozvržení školení je také nastínění finančního přehledu. Následující tabulka 
představuje návrh rozdělení školení, jejich typ, specializaci, dobu trvání a taky 
samozřejmě finanční přehled. Jedná se o moje vlastní řešení, a je tedy možné, že praxe 
může být samozřejmě odlišná. 
     V počátku jsem se pokusila rozdělit kromě typu školení na interních a externích, také 
počet skupin jednotlivých zaměstnanců na základě pozic ve společnosti. Nakonec jsem 
vycházela ze tří skupin a u určitých školení se jedná pouze o obsazenost jednotlivých 
osob, tedy ne skupin. Pod oblastí modul jsem si představila a pokusila navrhnout 
jednotlivá školení takových typů, které souvisí s RLZ a byla by pro Kovokon, Popovice 
s.r.o. efektivní. Jedná se tedy o následující oblasti z hlediska externích školení: 
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• Řezné nástroje – školení je určeno pro pracovníky výroby a přínosem školení je 
především získání nových informací. Pracovníci se seznámí s širší oblastí 
řezných nástrojů, jak správně s nimi zacházet, manipulovat a odstraňovat 
překážky v práci. Tato oblast z důvodu zaměření společnosti je značně důležitá. 
• Výroba a počítače – školení je zaměřeno na ovládání počítačů, pracovníci si 
oživí používání počítačů a naučí se používat kratší cesty různých úkonů 
spojených s výrobním procesem. Každý z účastníku bude mít k dispozici vlastní 
počítač, tak aby bylo školení pro něj velkým přínosem. 
• Týmová práce základ úspěchu – smyslem školení je naučit zaměstnance 
pracovat v kolektivu, tvořit týmy a umět navázat mezi sebou komunikovat.  
• Manažer ve firmě – školení je určeno pro majitele a manažery společností, 
pojednává o pracovních vztazích (majitel-management, majitel – skupina), 
zasahování manažerů do řízení a formulovat správné vazby ve společnosti. 
• Komunikace – školení je určeno pro řídící pracovníky, smyslem je naučit se 
správně komunikovat s podřízeními, umět prosadit svůj názor ale vnímat i 
názory ostatních a umět zvolit kompromis. 
• BSC – školení je věnováno pro manažery a vedení společnosti, podstatou 
školení je vysvětlení konceptu BSC, jeho vývoj a definování strategických cílů. 
•   IT (MS Word aj.) – smyslem tohoto typu školení je opět rozšířit znalosti 
zaměstnanců o nové problémy a jevy v oblasti informačních systémů. Snažit se 
více pracovat s jednotlivými programy a rozvíjet dovednosti jednotlivých 
zaměstnanců. 
• Easy English, Einfach Deutsch – školení je zahrnuto z důvodu rozšíření 
jazykových znalostí. V dnešní době je nutné rozvíjet i tuto problematiku a 
snažit se  odstranit  komunikační bariéry se zahraničními zákazníky.    
• Ekonomika a právo – školení zaměřené na ekonomiku, má dát nový pohled na 
ekonomiku praktickými příklady a hravou činností se snaží problematiku 
ekonomiky všem přiblížit. Právní část je zaměřena na základy práva v oblasti 
pracovního práva a legislativy. Školení probíhá formou přednášek. 
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• Systém řízení BOZP a řízení rizik – obsahem školení je politika BOZP, 
plánování, zavádění a provoz, s tím související kontrola, měření, následné 
hodnocení a zlepšování. Cílem je zajistit bezpečný podnik. 
• Interní školitel – školení je zaměřeno na základní metody přednášení a učení, 
objasnění zásady řeči těla a dalších věcí, kterým je zapotřebí věnovat velkou 
pozornost při přednášení a učení. Smyslem tedy je rozvíjet lektorské dovednosti 
ve společnosti a umět předat nových zaměstnancům své dosavadní zkušenosti a 
poznatky. 
• Six Sigma – školení je zaměřené na kvalitu a snižování nákladů. Součástí je 
hodnocení jednotlivých norem ISO, jejich dané požadavky a obsahy. 
 
Z hlediska interních školení se zaměřím na následující oblasti: 
• Systémy řízení strojů – školení je určeno pro pracovníky ve výrobě, jedná se o 
lepší zacházení se stroji, pochopení jejich jednotlivých operací, snažit se snížit 
čas manipulační a odstranit překážky ve výrobě. 
• Ergonomie – školení je určeno hlavně pro pracovníky ve výrobě a výrobním 
prostředí. Obsahem je vysvětlit pojem ergonomie, proč vznikla a k čemu je to 
dobré, seznámit se s nevhodnými polohami při práci a s přínosy tohoto oboru 
v oblasti práce. 
• Metrologie – školení je rozděleno na více skupin a podstatou je objasnit základní 
pojmy, národní předpisy, normy měření a monitorování procesu.Součástí školení 
je praxe. 
• CNC obsluha – školení je rozděleno do více skupin, obsahem je seznámení se 
strojem, seřízení stroje, základy programování, korekce strojů a praktické 
ukázky. Školení je velkým přínosem pro zaměstnance a velice důležitou součástí 
pro samostatnou praxi. 
• TPM – podstatou školení je vysvětlení základních pojmů jako TPM, efektivní 




Z předcházející objasnění modulů, které jsem uvedla u jednotlivých typů školení, je 
evidentní, že se jedná o různé, ale důležité oblasti pro samostatnou společnost. 
     Doba trvání jednotlivých školení je pouze orientační, při zkoumání této problematiky 
v samostatné společnost mi bylo řečeno, že v této situaci hodně záleží na ochotě 
zaměstnanců a jejich možné spolupráci. 
     Co se týká lektorů, tuto oblast jsem nechala volnější a přístupnější pro společnost 
Kovokon, Popovice s.r.o. sama si na základě svých zkušeností a požadavků může zvolit 
samostatného lektora. V oblasti interních školení se pak o samostatný průběh školení 
starají jednotliví zaměstnanci společnosti. 
 
4.1. Rozpis jednotlivých školení provedených ve společnosti   
        
 Tab.č. 1:  Přehled externích školení 








nástroje  - 
teorie 
 










































Tab.č. 1:  Přehled externích školení  - pokračování 
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ENGLISH III EXT 
2hod. 
týdně 55.000,- výběr 
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Tab.č. 1:  Přehled externích školení  - pokračování 
Systém řízení 
BOZP a řízení 
rizik 
1 per EXT 3 dny 20.000,- ČSJ 
Interní školitel 2 per EXT 3 dny 22.000,- ČSJ 
SixSigma 3 per EXT 3 dny 30.000,- ČSJ 
    Celkem 3. 207 520,- 
Zdroj: vlastní 
 

























x 7 ⇒ 7 školení  
Celkem: 
1. 281 840,- Kč 
Ergonomie I, II, III INT 6hod Odhad nákladů  183.120,- Kč 
Metrologie - 



















I. INT praktické 
cvičení 4hod. Celkem: 161.680,- 
   Celkem 1. 941.200,- 
Zdroj: vlastní 
 
Celkem školení interní + externí ⇒  4.248 720,- 
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     Při realizaci projektu dochází k dramatickému nárůstu výroby, produktivity 
zaměstnanců i zlepšení strojního vybavení firmy. Tento fakt ovlivní celkové splnění 
ukazatelů projektu v překročení parametrů stanovených při zahájení projektu. 
V průběhu realizace samotného projektu dojde k rozšíření organizační struktury o 5 
členů vedení společnosti, kteří již mají zkušenosti s řízením svých úseků. To ovlivní 
požadavky na rozsah školení a požadavky na různá doplňková školení, která postupně 
zvyšují efektivitu pracovního výkonu zaměstnanců. Není tedy možné vycházet ze 
základních návrhů školení, proto postupně dochází ke změnám v realizaci školení. 
     Před realizací odborných kurzů byli všichni pracovníci seznámeni s účastí na 
projektu ESF a na základě této skutečnosti byla s každým uzavřena dohoda o účasti na 
realizaci tohoto projektu, dokument se nachází v příloze č.4. Po provedení školení 
v rámci OP RLZ bych společnosti doporučovala, aby nadále spolupracovala ve 
vzdělávání zaměstnanců a tím zvyšovala svůj kapitál. Pokusit se realizovat školení pro 
kategorie zaměstnanců, individuální plány školení konkrétních pozic a  účast v projektu 
Investors in people. Myslím si, že realizace a průběh projektu by mohl být pro 
společnost schůdný. 
     Pokud bylo před zahájením projektu zaměstnancům jasně a zřetelně vysvětlen smysl 
projektu, jeho dopad na společnost mohl být jedině pozitivní. Projekt byl navržen 
správně vzhledem k okolnostem a situaci, která byla v době plánování projektu. Za 
celou dobu realizace projektu se společnosti podstatně navýšil počet zaměstnanců, 
z důvodu zájmu o pracovní místo a vzdělávání se. Díky tomuto nárůstu docházelo ke 
změnám v harmonogramu jednotlivých školení. Obsahová stránka aktivit je stanovena 
tak, aby zaujala více pracovních pozic a nebyla orientována pouze na jednu oblast. 
Důležitým klíčem při realizaci školení, byl vhodný výběr školících agentur či lektorů.  
Každé školení bylo vybíráno k jednotlivým skupinám, pro které bylo školení 
realizováno. A výběr školících agentur a lektorů bylo realizováno v předstihu, tak aby 
nedocházelo ke špatnému a náhlému výběru. U všech cílových skupin se vždy lektoři 
snažili více přiblížit lidem podstatu školení. Obsahy daných školení byly v rámci 
projektu, z pohledu firmy, maximálně naplněny. 
     Cílem každého školení by měl být přínos informací a znalostí pro každého účastníka. 
Inovativní přístup na hodnocení byl zejména v části hodnocení, kdy každý z účastníků 
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musel popsat svou pracovní činnost, kterou v rámci získaných informací a nových 
postupů zlepší. Nejčastější odpovědi se týkali níže uvedených oblastí. 
Udržení trendu v moderních technologiích, zvýšení produktivity, seberealizace, 
důležitost a pracovní sebedůvěra, posílení adaptability a mobility na trhu práce, rozvoj 
firmy a rozšiřování její působnosti na trhu. Společnost se tedy snažila o vzájemnou 
spolupráci, bylo potřeba získávat zpětnou vazbu i od účastníků školení nikoliv pouze od 
vedení společnosti. Nejvyšším cílem je vzdělaný zaměstnavatel i pracovník, který umí 
školení využít v praxi. Dále zvýšit odborné znalosti, kvalifikaci a kompetence 
pracovníků na všech organizačních úrovních ve firmě, které jsou potřebné pro 
vyrovnání se s profesními strukturálními a technologickými změnami. Doporučovala 
bych nadále zvyšovat dostupnost vzdělávání v rámci celé firmy a učit zaměstnance 
spolupracovat v týmové práci. 
    V následující tabulce je znázorněn souhrn dosažených hodnot mimo jiné díky 
realizaci projektu a jednotlivých školení. Aby společnost ve svém záměru OP RLZ byla 
úspěšná musí realizovat mnohem více školení a kurzů, předchozí přehled externích 
školení je pouze ukázka počátečního vývoje. Následující tabulka ukazuje zhodnocení 
celkových školení, které bych považovala za úspěšné a efektivní. Vycházela jsem 
z interních informací společnost, které použila u jiných typů operačních programů. 
 
Tab.č.3 :  Dosažené hodnoty vybraných ukazatelů 
Název ukazatele Plánovaná hodnota 
Dosažená 
hodnota 
Počet podpořených programů 38 kusů 40 kusů 
Počet podpořených osob - klientů služeb celkem 818 osob 924 osob 
Počet podpořených pracovních míst 2 osoby 2 osoby 
Počet účastníků kurzů  816 osob 922 osob 
Počet nově vytvořených pracovních míst - 2 
Počet osob - klientů služeb, u kterých podpora 
splnila účel 85% 924 osob 
Počet úspěšných absolventů kurzů, klientů 
služeb 80% 922 osob 
Počet udržených pracovních míst - 2 osob 







     Každá příprava projektu spočívá v postupném zodpovídání základních otázek, 
jakými jsou, co chceme získat, proč to chceme získat, jak toho dosáhneme a kolik nás to 
bude stát. Se stejnou myšlenkou jsem přistupovala i k mé diplomové práci.    
     V počátku jsem hledala vhodnou společnost, kterou bych využila ke zpracování 
základních informací a poté jsem si zvolila oblast lidských zdrojů. Lidský kapitál je dle 
mého názoru jedním z nejdůležitějších pilířů každé obchodní společnosti. Po 
prostudování základních informací společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o. a nastudování 
hlavních charakteristik a metod související s lidskými zdroji, jsem se pustila do 
zpracování samostatného projektu. Ve vlastním zájmu každého žadatele by mělo být 
pečlivé prostudování  příručky pro žadatele, ve které lze nalézt všechny podmínky 
programu. Aby společnost mohla žádat o podporu z fondů EU, musí nejprve projekt 
detailně popsat a zdůvodnit jeho potřebnost. Z tohoto důvodu jsem se pokusila sehnat 
podstatné informace o operačním programu Rozvoj lidských zdrojů (OP RLZ), aby byly 
mé poznatky úplné. Jelikož se jedná o problematiku Evropské unie, podkladů bylo 
k dispozici dostatek a musím přiznat, že mě samostatná Evropská unie a vše s ní spjaté 
zajímá.  
     Při tvorbě mé diplomové práce jsem se místy dostala do situace, kterou denně 
prožívá několik zaměstnanců či vlastníků firem mající na starost rozvoj lidských zdrojů. 
Musím konstatovat, že to není jednoduchá pozice, protože práce s lidskými zdroji není 
vždy jednoduchá. Vedoucí pracovník může mít své plány a představy, ale pokud se 
nedomluví se svými podřízenými zaměstnanci, nikdy toho nedosáhne. Je proto nezbytné 
se po celou dobu působení ve firmě snažit o jasnou komunikaci a možnost vytvářet 
týmovou práci. Kvalitní příprava  a realizace rozvojových projektů je nemyslitelná bez 
zvládnutí takových manažerských metod jako jsou komunikace a týmová práce. Umění 
komunikovat se spolupracovníky při přípravě projektu je jednou z nejdůležitějších 
dovedností každého člena projektového týmu. Zvládnutí dovednosti komunikovat 
přispívá k vybudování pocitu důvěry v organizaci a napomáhá k prosazování změn. 
Týmová práce dnes získává na významu, je vnímána jako jeden z faktorů 
konkurenceschopnosti firmy. Důsledkem týmové práce je úspora času i peněž a taktéž 
zlepšení kvality (9). 
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     Rozhodování je dnes úkolem celého týmu, protože složité situace ve společnosti 
vyžadují a nutí přizvat k řešení problémů mnoho kvalifikovaných spolupracovníků. 
Správně se rozhodnout se stalo i pro mě důležitým krokem během psaní diplomové 
práce. Bylo obtížné z velkého množství informací, které máme k dispozici o Evropské 
unii a lidských zdrojů, vybrat to podstatné. Smyslem mé práce je uvést základní 
informace o podstatě operačních programů a následně se pokusit o návrh na jejich 
realizaci v praxi. Uvědomuji si, že v dnešní době je kolem nás i mnoho skeptiků 
k Evropské unii a lidí, kteří si myslí, že většina firem dotace z fondů EU jen nezákonně 
zneužívá. Pokusila jsem se tedy popsat danou problematiku, tak aby si každý dokázal 
představit to základní pod pojmem operační program Rozvoj lidských zdrojů. Práce se 
soustředí na zvládnutí prvotních kroků k získání dotací z EU. Tedy definovat charakter 
dané společnosti, její současnou situaci i výhled do budoucnosti.  
     Společnost Kovokon, Popovice, s.r.o. se snaží o zvyšování odborné kvalifikaci 
jednotlivých pracovníků. Vychází tedy z toho, že kvalifikovaní zaměstnanci mohou být 
v budoucnosti cenným kapitálem. Smyslem operačního programu Rozvoj lidských 
zdrojů je podporovat a nabízet zaměstnancům možnost sebevzdělávat se. Při návrhu 
operačního programu jsem se soustředila na takové typy školení, které by pro 
zaměstnance byly největším přínosem. Je velice důležité správně a vhodně rozvrhnout 
obsahovou stránku jednotlivých školení, aby nedocházelo přetíženosti či nezajímavosti 
jednotlivých akcí.  
     Práce mě obohatila o mnoho nových poznatků, o zjištění podstaty operačního 
programu a o možnosti spolupracovat s jednou ze skutečných společností působící na 
českém trhu. Pokusila jsem se nastínit základní pohled na Evropskou unii a možnost 
výhodné spolupráce v rámci finanční pomoci. Uvědomuji si, že reálná a úplná příprava 
projektu je mnohem složitější a aby společnost nakonec požadovanou finanční podporu 
získala, musí být dobře připravená a úspěšně fungovat. Závěrem se tedy opět vracím 
k tomu, že pro fungování týmové práce je ve společnosti obzvláště důležité akceptování 
hodnot jednotlivých členů společnosti. Nezřídka je výměna myšlenek velice důležitá 
k nalezení chyb v procesech, které dlouho dobu brzdily vývoj připravovaných projektů.         
     Věřím, že tato práce pomůže nejen společnosti Kovokon, Popovice, s.r.o., ale i 
dalším podnikatelům při zvažování o dalším vývoji podnikání ve směru jeho zkvalitnění 
prostřednictvím fondů EU.   
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Příloha č.1 – ukázka formuláře na vzdělávání aktivit, „Asertivita a jednání v krizi“ 
 
 
Popis obsahu vzdělávacích aktivit  
 
Vyplňte pouze, jsou-li součástí Vašeho projektu vzdělávací aktivity. 
 





1. Název vzdělávacího kurzu/vzdělávacích kurzů:  
 
Asertivita a jednání v krizi – manažerské a měkké dovednosti 
 
2. Cílová skupina účastníků kurzu/kurzů (specifikujte blíže účastníky vzdělávacího 
kurzu, např. rozdělení do skupin podle profesního zaměření apod.): 
 
 určeno pro skupinu III - majitele. 
 
3. Počet účastníků kurzu/kurzů: 
 5 
  
4. Rozsah kurzu/kurzů (počet vyučovacích hodin): 
 skupina á 32 hod. ve čtyřech dnech 
  
5. Obsahová náplň kurzu/kurzů (charakteristika kurzu, osnova, apod.): 
  
Osnova:  
• Základy asertivity 
• Základy asertivního chování 
• Nová role managementu 
• Otevřeně agresivní chování 
• Manipulativní chování 
• Pasivní chování 
• Asertivní chování 
• Porovnávání a rozeznávání odlišných typů chování 
• Aplikace asertivity 
• Řízení ve vypjatých situacích 
• Metody a techniky 
 
6. Lektorské zajištění kurzu/kurzů: 
 





7. Metoda hodnocení účastníků kurzu/kurzů: 
 
Hodnocení úrovně školení-hodnocení školitele 
Závěrečný test  vybraných otázek – při úspěšném ukončení kurzu bude předán certifikát 
 
 
8. Uplatnitelnost znalostí získaných absolvováním kurzu/kurzů: 
  
• Znát  
 
 
9. Přehled materiálů (i literatury) používaných v průběhu kurzu/kurzů (uveďte, 
zda jsou materiály běžně dostupné, jak je zajistíte, popř. připravíte): 
 
• Výklad/prezentace – zejména pro vysvětlení teorie a modelů, prezentaci výsledků 
výzkumů apod. 
• Moderovaná diskuse/miniworkshopy k firemní aplikaci – zejména pro pochopení 
výhod a úskalí jednotlivých přístupů a modelů a dále při diskusi nad využitelností ve 
firemní praxi. 
• Skupinová (týmová) práce a její prezentace – zejména pro procvičení uplatnění 
jednotlivých modelů a nástrojů, analýzu případů (při použití případových studií). 





























Příloha č.2 – ukázka formuláře na vzdělávání aktivit, „ Motivace“ 
 
 
Popis obsahu vzdělávacích aktivit  
 
Vyplňte pouze, jsou-li součástí Vašeho projektu vzdělávací aktivity. 
 





1. Název vzdělávacího kurzu/vzdělávacích kurzů:  
Motivace pracovníků jako nástroj řízení  
 
2. Cílová skupina účastníků kurzu/kurzů (specifikujte blíže účastníky vzdělávacího 
kurzu, např. rozdělení do skupin podle profesního zaměření apod.): 
 
3. Počet účastníků kurzu/kurzů: 
 23 
  
4. Rozsah kurzu/kurzů (počet vyučovacích hodin): 
 skupina á 18 hod. ve dvou dnech 
  
5. Obsahová náplň kurzu/kurzů (charakteristika kurzu, osnova, apod.): 
  
Osnova:  
• Krátká úvodní diskuse s mistry 
• Krátká úvodní diskuse s manažery 
• Celkový přehled a role „měkkých dovedností“ pro manažerskou práci 
• Vedení a role vize 
• Funkční oblasti vedení – zaměření na úkol, tým a jednotlivce 
• Situační vedení – direktivní, koučovací, podporující a delegující styly vedení 
• Autorita a styly ovlivňování (včetně dotazníku stylů ovlivňování) 
• Role důvěry a její budování ve firmě 
• Peterův princip přechodu na manažerskou práci v hierarchické organizaci a 
pochopení role mistra 
• Motivace a stimulace 
• Rozdíly mezi motivací a stimulací, role potřeb a důležitost motivace pro 
výkonnost firmy 
• Pochopení motivačního cyklu a jeho souvislosti s výkonností, hodnocením a 
odměňováním  
• Různé modely a přístupy k motivaci a jejich dopad na práci manažerů 
• Základní „pravidla“ pro motivaci podřízených 
• Výsledky motivačních auditů z různých firem 
• Týmová práce a její přínosy 
• Přínosy a role týmové práce ve firmě a fáze rozvoje týmu 
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• Týmové role, přispívání týmové práci (včetně dotazníků týmových rolí) 
• Stručně o komunikaci a vedení porad 
• Doporuční pro mistry a manažery 
 
6. Lektorské zajištění kurzu/kurzů: 
 
Kurz bude probíhat v prostorách mimo společnost KOVOKON a bude provedeno 
externím školitelem. 
 
7. Metoda hodnocení účastníků kurzu/kurzů: 
 
Hodnocení úrovně školení-hodnocení školitele 
Závěrečný test  vybraných otázek – při úspěšném ukončení kurzu bude předán certifikát 
Hodnocení přínosu školení po 2 měsících 
 
 
8. Uplatnitelnost znalostí získaných absolvováním kurzu/kurzů: 
  
• Znát vliv a důležitost tří funkčních oblastí pro vedení lidí 
• Znát své preferované styly ovlivňování a vedení a jejich přednosti a úskalí 
• Znát a umět uplatnit vhodný styl vedení v závislosti na situaci 
• Uvědomit si propojení mezi motivací k výkonnosti, hodnocením zaměstnanců a 
odměňováním 
• Znát rozdíl mezi motivací a stimulací 
• Vědět, co je důležité při motivaci brát v úvahu, jak lidé uspokojují své potřeby a jak 
toho využít  
• Znát základní principy motivace podle různých motivačních přístupů 
• Znát fáze rozvoje týmu a vhodné způsoby vedení pro tyto fáze 
• Znát své týmové role 
• Znát zásady týmové práce a budování týmu 
 
9. Přehled materiálů (i literatury) používaných v průběhu kurzu/kurzů (uveďte, 
zda jsou materiály běžně dostupné, jak je zajistíte, popř. připravíte): 
 
• Výklad/prezentace – zejména pro vysvětlení teorie a modelů, prezentaci výsledků 
výzkumů apod. 
• Moderovaná diskuse/miniworkshopy k firemní aplikaci – zejména pro pochopení 
výhod a úskalí jednotlivých přístupů a modelů a dále při diskusi nad využitelností ve 
firemní praxi. 
• Skupinová (týmová) práce a její prezentace – zejména pro procvičení uplatnění 
jednotlivých modelů a nástrojů, analýzu případů (při použití případových studií). 
• Dotazníky/testy – zejména k sebehodnocení a uvědomění si vlastních přístupů a rolí. 
• Styly ovlivňování 
• Týmové role 





Příloha č.3 – ukázka formuláře na vzdělávání aktivit, „ Systémy řízení skladu a zásob“ 
 
Popis obsahu vzdělávacích aktivit  
 
Vyplňte pouze, jsou-li součástí Vašeho projektu vzdělávací aktivity. 
 
 





1. Název vzdělávacího kurzu/vzdělávacích kurzů:  
 
Procesy v zajišťování logistiky 
 
2. Cílová skupina účastníků kurzu/kurzů (specifikujte blíže účastníky vzdělávacího 
kurzu, např. rozdělení do skupin podle profesního zaměření apod.): 
 
 určeno pro skupinu I., II., a III. 
 
3. Počet účastníků kurzu/kurzů: 
 84 + 14 + 23 
  
4. Rozsah kurzu/kurzů (počet vyučovacích hodin): 
 skupina á 4 hod. 
  
5. Obsahová náplň kurzu/kurzů (charakteristika kurzu, osnova, apod.): 
  
Osnova: Organizační jednotky a kmenová data v Systému řízení skladu 
  Co je to Vedení skladu a Systém řízení skladu 
  Management jakosti ve procesech logistiky 
  Procesy podporující Systém řízení skladu 
  Skladové zásoby jako ukazatel hodnocení činnosti skladu a inventury 
  Moderní metody zajištění funkčnosti skladů 
 
6. Lektorské zajištění kurzu/kurzů: 
 
Kurz bude probíhat v místě společnosti, bude provedeno interním školitelem (Vedoucí 
provozu) 
 
7. Metoda hodnocení účastníků kurzu/kurzů: 
 
Hodnocení úrovně školení-hodnocení školitele 
Závěrečný test  vybraných otázek (Bodové hodnocení)  
Hodnocení přínosu školení po 2 měsících 
 




Správné pracovní návyky, prohloubení teoretických a praktických znalostí  v oblasti 
logistiky, zavádění moderních metod v oblasti skladování a manipulace s materiálem, 
zavádění systému zlepšování v logistice.  
 
9. Přehled materiálů (i literatury) používaných v průběhu kurzu/kurzů (uveďte, 
zda jsou materiály běžně dostupné, jak je zajistíte, popř. připravíte): 
 
Vlastní skripta 
Teoretické i praktické zkušenosti lektora 
Skripta jsou připraveny v PowerPointu 
Pravidelná aktualizace dosaženého stavu (Před a Po,. Standarty v oblasti, Dobré a 






































Příloha č.4– ukázka dohody o provedení práce 
 
Dohoda o provedení práce 
 
uzavřená ve smyslu § 75 a násl. zákoníku práce mezi smluvními stranami: 
 
KOVOKON Popovice, s.r.o. 
se sídlem : Popovice 374, PSČ 686 04, okres Uherské Hradiště, 
zapsaná v obchodním rejstříku Krajského soudu v Brně, odd. C, vložka 28770, 
IČO: 25520971, zastoupena panem Vlastimilem Koníčkem, jednatelem, 




pan :  Novák Jan 
bytem: Za mlýnem 962, 687 25 Hluk 
dat.nar.: 31.12.1980 
dále jen zaměstnanec na straně druhé 
 
I. Pracovní úkol 
1. Zaměstnanec se touto dohodou zavazuje vykonávat pro zaměstnavatele činnost:  
Interního školitele v souladu s projektem RLZ, op.4.1, Rozvoj lidských zdrojů, 
Program rozvoje odborných znalostí, kompetencí a zvyšování kvalifikace 
zaměstnavatelů i zaměstnanců pomocí moderních forem a metod dalšího vzdělávání. 
Školení budou prováděny mimo pracovní dobu, tzn. ve dnech osobního volna nebo 
dovolené zaměstnance. 
Specifikace školení  a plánované termíny konání:  
Metrologie II. – 40 hodin, ve dnech 16.5., 18.6., 20.6.  
Obsluha, seřízení a správná fce CNC – 88 hodin, ve dnech 20.8., 21.8., 22.8., 23.8., 
24.8., 28.8. 2007 
 
II. Místo výkonu pracovního úkolu 
     Místem výkonu pracovního úkolu je provozovna zaměstnavatele:  
     Na Záhonech 1072, 686 04 Kunovice. 
 
III. Rozsah výkonu pracovního úkolu 
Pracovní úkol specifikovaný shora v článku I. této dohody bude zaměstnanec 
vykonávat  dle plánu školení, jinak v období od 17.1. do 31.8.2008 a bude proveden 
v předpokládaném maximálním rozsahu 128 hodin. 
 
IV. Odměna 
1. Zaměstnanci náleží za vykonaný pracovní úkol odměna ve výši 250 Kč za každou 
jednu hodinu vykonaného pracovního úkolu. Zaměstnanec je povinen předložit 
zaměstnavateli nejpozději do 3 dnů od realizace dílčích školení v jednotlivých měsících, 
vyčíslení rozsahu odpracované doby. 
2. Sjednaná odměna je splatná až po úplném ukončení projektu v termínu do 30.11. 
2008. 
 
V. Povinnosti zaměstnance 
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1. Zaměstnanec je povinen konat pracovní úkol osobně, svědomitě a řádně podle svých 
sil, znalostí a schopností a dodržovat podmínky sjednané ve smlouvě. 
2. Zaměstnanec je povinen řádně hospodařit se svěřenými prostředky a střežit a 
ochraňovat majetek zaměstnavatele před poškozením, ztrátou, zničením nebo zneužitím. 
3. Zaměstnanec výslovně prohlašuje, že před podpisem této dohody byl 
zaměstnavatelem řádně seznámen s předpisy k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví 
při práci a s vnitropodnikovými normami zaměstnavatele. 
 
 
VI. Povinnosti zaměstnavatele 
1. Zaměstnavatel je povinen vytvářet zaměstnanci přiměřené pracovní podmínky 
zajišťující řádný a bezpečný výkon pracovního úkolu, zejména poskytovat potřebné 
základní prostředky, materiál, nářadí a osobní ochranné pracovní prostředky. 
2. Zaměstnavatel je povinen seznámit zaměstnance s právními a jinými předpisy 
vztahujícími se k práci jím vykonávané. 
3. Zaměstnavatel je povinen přiměřeně kontrolovat řádný výkon pracovního úkolu 
zaměstnancem. 




VII. Ukončení dohody 
1. Tato dohoda zaniká: 
a) uplynutím sjednaného termínu 
b) dohodou stran 
c) odstoupením ve smyslu bodu 2. a 3. níže. 
2. V případě, že zaměstnanec nesplní svůj pracovní úkol dle této dohody řádně a včas, 
zaměstnavatel je oprávněn od této dohody odstoupit. 
3. V případě, že zaměstnanec nemůže svůj pracovní úkol dle této dohody splnit proto, 
že mu zaměstnavatel nevytvořil sjednané pracovní podmínky pro jeho splnění, 
zaměstnanec je oprávněn od této dohody odstoupit. 
4. Odstoupení musí být učiněno v písemné formě a musí být doručeno druhé smluvní 
straně, jinak je neplatné. 
 
VIII. Závěrečná ujednání 
1. Jakékoliv změny či doplňky této dohody je možné činit pouze formou písemných 
dodatků k dohodě schválených oběma stranami. 
2. Tato dohoda a právní vztah z ní vyplývající se řídí příslušnými ustanoveními 
zákoníku práce a ostatními souvisejícími pracovněprávními předpisy. 
3. Tato dohoda se uzavírá ve dvou vyhotoveních, z nichž jedno vyhotovení obdrží 
zaměstnavatel a jedno zaměstnanec. 
 
V Kunovicích dne: 17. 1. 2008 
 
        Zaměstnanec:     Zaměstnavatel:                                                  
 
   .........................................……………..      .........................................…………… 
                
